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RESUMO

Dissertacdao de Mestrado
Programa de P6s-Graduacao em Administracao
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VALORES ORGANIZACIONALIS, SUPORTE SOCIAL E ORGANIZACIONAL NO
TRABALHO: UM ESTUDO NO SETOR BANCARIO

AUTORA: TAfS,DE ANDRADE
ORIENTADORA: VANIA DE FATIMA BARROS ESTIVALETE
Data e Local da Defesa: Santa Maria, 19 de janeiro de 2010.

Este trabalho foi desenvolvido com o propdsito de compreender a influéncia dos valores
organizacionais sobre a percep¢do de suporte social e organizacional no trabalho, sob a
perspectiva dos colaboradores e gestores do setor bancério publico e privado. Para tanto,
realizou-se uma pesquisa de cardter descritivo do tipo survey, valendo-se de metodologias
quantitativas e qualitativas para o levantamento e andlise dos resultados. Inicialmente,
participaram da etapa quantitativa 332 colaboradores do setor bancdrio, aos quais foram
aplicados um questiondrio elaborado a partir do modelo Inventdrio de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO) de Oliveira e Tamayo (2004); Escala de Percepcao de Suporte Social
no Trabalho (EPSST) de Gomide Jr., Guimardes e Damadsio (2004); e Escala de Percep¢ao de
Suporte Organizacional (EPSO), validada no Brasil por Siqueira (1995). Em um segundo
momento, participaram do estudo nove gestores dos bancos investigados, com 0s quais
realizaram-se entrevistas semiestruturadas, tendo como base a literatura sobre valores
organizacionais e suporte social e organizacional no trabalho. Os dados obtidos na etapa
quantitativa foram analisados com o apoio do software SPSS para a realizacdo dos testes
estatisticos, enquanto os dados obtidos na etapa qualitativa foram analisados através da
determinag@o dos temas e andlise de conteido. Os principais resultados encontrados expdem
que os valores organizacionais prioritdrios das instituicdes bancarias, segundo a percepcao
dos colaboradores e gestores, foram o Dominio e o Prestigio, enquanto os valores Bem-estar,
Autonomia e Realizagdo ocuparam lugares inferiores na hierarquia. Em relacdo ao suporte
social no trabalho, a maior incidéncia foi atribuida ao Suporte Social Informacional, enquanto
a menor prioridade foi atribuida ao Suporte Social Emocional. Além disso, o Suporte
Organizacional apresentou o menor nivel de incidéncia, quando comparado aos tipos de
suporte social no trabalho. Ainda, as andlises de regressdo multipla revelaram que o modelo
com maior poder de explicacdo foi representado pela varidvel Suporte Organizacional, cuja
variancia foi explicada em 70,2% pelos fatores Autonomia e Realizagdo, Dominio e Bem-
estar, seguido do modelo Geral Suporte, onde a variancia foi explicada em 45,6% pelos
valores Autonomia e Realizag¢do, Prestigio e Dominio. Assim, identificou-se que os valores
organizacionais exercem influéncia sobre a percep¢do de suporte social e organizacional no
trabalho.

Palavras-chave: Valores organizacionais; suporte social no trabalho; suporte organizacional.
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This research was developed in order to understand the influence of organizational values on
the perception of social and organizational support at work, considering the perspective of
both employees and managers from the public and private banking sectors. Therefore, a
descriptive research of survey type was carried out, drawing on quantitative and qualitative
methodologies for the collection and analysis of results. Initially, in the quantitative stage, 332
employees from the banking industry participated, and they answered a questionnaire
developed by the Inventory Model Profiles Organizational Values (IPVO) de Oliveira and
Tamayo (2004); Scale Perceived Social Support at Work (EPSST) from Gomide Jr.,
Guimaraes and Damasio (2004), and Perception Scale Organizational Support Office (EPSO),
validated in Brazil by Siqueira (1995). In a second step, nine managers from the banks
researched participated in the study, and they answered semi-structured interviews, based on
the literature about organizational values and organizational and social support at work. Data
obtained in the quantitative stage were analyzed with the help of SPSS software to perform
statistical tests, while data obtained in the qualitative phase were analyzed qualitatively
through the themes determination and the content analysis. The main results show that the
main organizational values of banks, as observed for both employees and managers were the
Dominion and the Prestige, while the values Well-being, Autonomy and Self-Realization
occupied lower positions in the hierarchy. In relation to the social support at work, the highest
incidence was attributed to Informational Social Support, and the lowest priority was assigned
to Emotional Social Support. In addition, Organizational Support presented the lowest
incidence rate, when compared to the types of social support at work. Besides that, the
multiple regression analysis revealed that the model with greater explanatory power was often
represented by the Organizational Support, whose variance was explained in 70.2% by the
Autonomy and Achievement Domain, and Well-being factors, followed by the model General
Support, whose variance was explained in 45,6% for the values Autonomy and Achievement,
Prestige and Domain. Thus, we found organizational values influence on the perception of
social and organizational support at work.

Keywords: Organizational values; social support at work; organizational support.
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1. INTRODUCAO

As intensas transformagdes impulsionadas por exigéncias do mercado, globalizagcdo da
economia, informatizacdo e competitividade tém apresentado desafios a gestdo das
organizacdes, demandando novas formas de diagndstico na compreensdao do comportamento
organizacional. Além disso, as alteragdes na forma de organizar o trabalho, decorrentes da
informatizacdo e da tecnologia da informacdo, t€ém modificado a relagdo entre os sujeitos e o
trabalho (MORIN, 2001). Nesse sentido, Schwartz (2005) menciona que os valores exercem
um papel fundamental como motivadores do comportamento dos individuos, inclusive no
ambiente de trabalho.

O estudo dos valores a partir dos individuos foi desenvolvido desde a metade do
século XX, destacando-se as contribui¢des de Rockeach (1968), partindo da perspectiva de
que os valores sdo importantes para compreender o pensamento e as acdes humanas. Os
estudos pioneiros de Rockeach (1968) influenciaram outros pesquisadores como Hofstede
(1980), Triandis (1988) e Schwartz (1992). Essa teoria de valores é amplamente utilizada por
ser capaz de abarcar a complexidade das relacdes entre os valores e o comportamento
(TAMAYO e PORTO, 2005).

Os estudos internacionais de Schwartz e seus colaboradores (SCHWARTZ, 1994;
SCHWARTZ e BARDI, 2001; SCHWARTZ e BILSKY, 1987) refor¢caram a importancia da
temética, enfatizando que os valores transcendem situagdes especificas e guiam a avaliacdo e
a selecdo de comportamentos e eventos. Os tipos motivacionais de valores identificados na
teoria proposta por Schwartz (1994) podem ser universais.

Com base na teoria de valores proposta por Schwartz (1992; 1994), Tamayo (2007a)
afirma que os valores organizacionais constituem um conjunto dentro do universo dos
valores. Conforme Mendes e Tamayo (1999), os valores exercem um papel importante tanto

de atender as necessidades dos individuos quanto de atender aos objetivos organizacionais.
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A partir dessas perspectivas, percebe-se que os valores organizacionais influenciam o
comportamento dos individuos e orientam a vida da organizacdo, atuando como elementos
integradores compartilhados por seus membros (OLIVEIRA e TAMAYO, 2005). Além
disso, os valores organizacionais denotam a preferéncia por certos comportamentos,
estratégias e objetivos e constituem-se em componentes essenciais nas organizagdes, pois
funcionam como necessidades que orientam o comportamento dos individuos para um fim
especifico (FEATHER, 1995).

Para Hassan (2007), os valores podem ser considerados, ainda, como convicgdes e
atitudes profundamente enraizadas nas prdticas organizacionais que constituem um
entendimento coletivo das normas e padroes de comportamento aceitdveis dentro da
organizacao.

A principal contribui¢do dos estudos nacionais desenvolvidos por Tamayo e Gondim
(1996), Tamayo, Mendes e Paz (2000) e Oliveira e Tamayo (2004), no ambito dos valores
organizacionais, caracteriza-se pela criacdo de modelos que visam identificar os valores
predominantes de determinada organizacdo com base na percepc¢do dos colaboradores. Na
visao dos referidos autores, os valores organizacionais assumem sua condi¢cdo, somente se
forem aceitos e compartilhados pelos membros da organizacdo. Corroborando esta
perspectiva, Katz e Kahn (1978) afirmam que a organizagdo possui caracteristicas
antropomorficas, ja que € constituida por homens e por seus componentes fundamentais
(crencas, valores, papéis e normas) que existem somente na mente de seus membros.

Com base nestas colocacdes, percebe-se que os valores organizacionais, relacionados a
cultura de determinada organizagdo, tém sido utilizados para predizer a conduta de seus
membros. Observa-se também um crescente interesse pela tematica valores organizacionais
como preditores do comportamento organizacional (BURKE, 2002, HASSAN, 2007; AMOS
e WEATHINGHTON, 2008; TAMAYO, 2007b; SILVA, 2007).

Deduz-se, desta forma, que os valores organizacionais influenciam a percepcdo de
suporte no trabalho, tendo em vista que o suporte € um importante fendmeno psicossocial no
ambiente laboral (BERTHELSEN, HJALMERS e SODERFELDT 2008), presente nas
relacdes dos colaboradores entre si e destes com a organizacdo. Alguns autores, como por
exemplo, Goodwin, Costa e Adonu (2004) e Glazer (2006), propdem uma visdo conjunta
destas temdticas, confirmando a influéncia dos valores sobre o suporte social no trabalho.
Além disso, a relac@o entre trabalhador e organizacdo sugere a idéia de troca entre ambos,

visando beneficios mutuos, emergindo a percep¢do de suporte organizacional, caracterizada
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como as crengas desenvolvidas pelos colaboradores sobre a extensdo em que a organizacdo
valoriza suas contribui¢des e cuida do seu bem-estar (EISENBERGER et al., 1986).

Nesse contexto, percebe-se que o trabalho € um componente importante na vida das
pessoas, despertando nos individuos o interesse de ganhar seus saldrios, ser respeitados e
enriquecidos através de competéncias pessoais (BERTHELSEN, HJALMERS e
SODERFELDT 2008). Como afirma Padovam (2005), as relacdes mantidas no dia a dia de
trabalho ndo deixam de representar integracdes sociais importantes na vida de um individuo,
pois é durante o seu trabalho que ele pode conhecer pessoas que o auxiliem em seu
crescimento e desenvolvimento profissional e pessoal. Na visdo da referida autora, os
individuos podem ainda encontrar respaldo nos colegas ou na organizacdo, quando
atravessam um momento profissional dificil ou até mesmo pessoal.

Dessa forma, como afirmam Berthelsen, HJalmers e Sdderfeldt (2008), os
empregadores tém a responsabilidade de garantir o desenvolvimento fisico e social,
garantindo um ambiente de trabalho saudavel, valorizando o bem-estar dos colaboradores.

Hé de considerar-se, no entanto, que, quando se analisam as condi¢des e o contexto
socio-cultural em que ocorre o trabalho, nem sempre este é indicador de saiide e bem-estar,
tornando-se fonte de desconforto e sofrimento (TAMAYO, 2007b). Em muitos casos, o
desequilibrio entre o individuo e seu ambiente laboral, contribui para o crescimento do
sofrimento mental e dos distirbios psicolégicos de modo geral (JACQUES E
AMAZARRAY, 2006). Além disso, quando os valores organizacionais sdo antagdnicos aos
interesses do individuo, o trabalho pode contribuir para insatisfagdes dos colaboradores e o

nao cumprimento dos objetivos da organizacdo. Como afirma Tamayo (2005, p.170):

A organizagdo sabe perfeitamente que ndo conseguird atingir suas metas de
produtividade e eficiéncia sem se preocupar em atender as metas fundamentais das
pessoas que a compdem. Desta forma, as metas da organizacdo integram
inevitavelmente as metas e motivagdes pessoais.

Assim, o suporte no trabalho desempenha um papel importante, podendo atuar de
forma direta ou indireta para suprir as necessidades dos colaboradores, em nivel emocional,
instrumental e informacional (SIQUEIRA e GOMIDE JR., 2008). Ainda, o suporte no
trabalho, caracterizado pelo suporte social e organizacional, pode agir como um moderador
das doencas ocupacionais (SEEMAN, 1998).

Considerando, entdo, a importancia dos valores organizacionais como antecedentes da
percepcao de suporte no trabalho (GOODWIN, COSTA e ADONU, 2004), faz-se importante
progredir nos estudos acerca desta temédtica sob uma perspectiva conjunta. Nesse sentido, este

estudo pretende avancar nos conhecimentos tedricos e empiricos a respeito da influéncia dos
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valores organizacionais na percepcao de suporte social e organizacional. Para a consecuc¢do
deste objetivo, o trabalho foi realizado através de uma pesquisa survey, realizada com
colaboradores do setor bancdrio da cidade de Santa Maria-RS, a partir de uma abordagem

quantitativa e qualitativa.

1.1 Justificativa do Estudo

O trabalho, além de ter um cardter utilitario, significa para o trabalhador uma forma de
afirmar sua identidade por meio das atribui¢des individuais inseridas por ele na realizacdo da
tarefa (DEJOURS, 1997). Através do trabalho, o ser humano tem buscado atender as suas
necessidades, atingir seus objetivos e realizar-se (OLIVEIRA et al. 2004). Além disso, o
trabalho caracteriza-se como agente de relacdes sociais e produtor de bens de consumo,
podendo proporcionar satisfagdo pessoal e profissional.

Nesse contexto, os valores organizacionais sdo construidos em decorréncia das
necessidades do trabalho a ser realizado, para orientar suas relagdes internas e externas, tendo
origem na interacdo social entre os membros da organizacio (MACEDO et al., 2005). Os
valores organizacionais definem uma direcdo comum para todos os trabalhadores de uma
empresa e influenciam fortemente o comportamento organizacional (TAMAYO, 2007a),
sendo de grande importancia, tanto na drea da pesquisa quanto na drea de diagndstico e gestao
organizacional.

Nos ultimos anos, a literatura administrativa e organizacional tem dado muita atencao
aos valores que guiam o comportamento organizacional e gerencial de empresas publicas e
privadas. No entanto, as investigacdes empiricas sdo escassas (DER WAL, GRAAF e
LASTHUIZEN, 2008), o que torna ainda mais relevante a realizacdo de pesquisas desta
natureza.

Além disso, partindo do pressuposto que os valores organizacionais antecedem a
percep¢do de suporte no trabalho (GOODWIN, COSTA e ADONU, 2004), convém ressaltar
os indmeros beneficios que o suporte social e organizacional oferecem aos colaboradores e a
prépria organizagao.

Nesse sentido, Siqueira e Gomide Jr. (2008) destacam que, no contexto do trabalho, os
estudos sobre os impactos do suporte social tomaram dois caminhos distintos. No primeiro,
investigou-se os efeitos do suporte social sobre indicadores subjetivos de saide e de
produtividade dos trabalhadores e a capacidade amortecedora de suporte social sobre o

estresse no trabalho. J4 no segundo, o foco dos estudos foi o papel do suporte ofertado no
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contexto de trabalho (suporte organizacional e suporte disponibilizado pela rede social
existente no ambiente organizacional), relacionando-o com a redugdo de desgastes emocionais
dos trabalhadores, bem-estar, maior comprometimento organizacional, satisfacdo e
envolvimento com o trabalho (RHOADES, EISENBERGER ¢ ARMELI, 2001).

Assim, percebe-se que os estudos sobre a temdtica apontam que o suporte social e
organizacional sdo fatores imprescindiveis na contribuicdo para o bem-estar, satde fisica e
mental dos individuos (VAN YPEREN, 1998; TAMAYO e TROCCOLI, 2002; PLAISER et
al. 2007), além de possibilitar vantagens para a organizacdo com o aumento do
comprometimento e da satisfacdo no trabalho. Corroborando essa perspectiva, Rodriguez e
Cohen (1998) afirmam que o suporte social e organizacional no trabalho pode amenizar
condic¢des estressantes, bem como favorecer o bem-estar dos colaboradores.

Além dessas constatacdes, verifica-se também uma caréncia de trabalhos sobre suporte
social (MATSUKURA, MARTURANO e OISHI, 2002) e percep¢do de suporte
organizacional no trabalho (ALLEN, et al., 2008). Por conseguinte, pouca investigacdo tem
incidido sobre o que os préprios trabalhadores entendem e como os trabalhadores vivenciam o
suporte no trabalho (MCGUIRE, 2007).

Dessa forma, justifica-se a realizacio deste estudo, que envolve aspectos quantitativos
e qualitativos sobre valores organizacionais e percepcao de suporte social e organizacional no
trabalho, no ambito do setor bancario da cidade de Santa Maria-RS. Assim, objetiva-se
colaborar com a diminuicdo da lacuna tedrico-empirica existente sobre esta tematica,
principalmente no Brasil.

Ainda, este estudo assume relevancia pela contribuicio que pode prestar a
administracio das organizacdes bancdrias, possibilitando a ampliacdo do olhar em relacdo as
necessidade de novos modos de gestdo, que consideram os valores organizacionais e o suporte
no trabalho, visando a minimizar a instabilidade e a inseguranca que afetam o modo de
trabalhar e de ser dos bancérios (GRISCI, 2008). Da mesma forma, este estudo pode
contribuir na tomada de decisdo, fornecendo subsidios aos gestores na adocdo de novas
posturas, ponderando os beneficios do suporte social e organizacional no enfrentamento de
situacdes de tensdo, estresse e mudangas, comumente vivenciadas pelos colaboradores desse
setor.

Em suma, esta pesquisa objetiva o aumento do conhecimento empirico a fim de serem
geradas ferramentas préticas de gestdo para a melhoria dos relacionamentos entre organizacao
e colaboradores, visando a compreender a importancia dos valores como preditores do suporte

no trabalho.
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1.2 Problematica de Pesquisa

Devido as intumeras transformacdes do mercado competitivo, as empresas tem
vivenciado constantemente mudancas tecnoldgicas e econdmicas num mercado extremamente
competitivo. Nesse contexto, a categoria bancdria sofreu uma reestruturacio, resultando na
diminui¢do das equipes de trabalho, maiores exigéncias quanto a qualificacdo, polivaléncia e
flexibilidade. Como afirma Grisci (2008), as novas tecnologias da informatica trouxeram a
possibilidade do aumento da produtividade humana e de recursos disponiveis, exigindo dos
sujeitos bancdrios a incorporacdo de novos conhecimentos € a incorpora¢cdo de novos modos
de ser, num ritmo de trabalho caracterizado por uma velocidade até entdo inimaginavel.

Dessa forma, o trabalhador bancdrio vé-se rodeado de desafios para aumentar a
produtividade e os lucros, vivenciando pressdes constantes para o cumprimento das metas,
exigéncias de qualificacdo, medo de assaltos e formas de gerenciamento que estimulam a
competitividade. As consequéncias negativas de todas essas medidas se ilustram em larga
escala nos indicadores de reducdo de postos de trabalho no setor bancario, bem maior
desgaste fisico e mental da forca de trabalho (LARANGEIRA, 1997). Além disso, segundo
Grisci, Hofmeister e Cigerza (2006, p. 39): “pede-se ao sujeito da reestruturacdo produtiva do
trabalho bancéario um estilo de vida ou modo de existéncia que o constitua como sujeito da
velocidade, do desapego a lugares, pessoas e modos de agir e de ser”.

A partir destas perspectivas, percebe-se que, de maneira geral, as relacdes de trabalho
no contexto bancario sio incentivadas pela exacerba¢@o do individualismo e pelas politicas de
gestdo da empresa, deixando de lado a solidariedade, construindo uma categoria fragmentada,
evidenciando a ausé€ncia de colaboragao entre os colegas (GRISCI e BESSI, 2004).

Com base nesse cenario, insere-se um contexto de reflexdo sobre a necessidade de um
novo modo de gestdo para o mundo corporativo, focando os valores organizacionais, os quais
tém como funcdo orientar a vida da empresa (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004), bem como o
suporte social e organizacional no trabalho.

Nesse sentido, este estudo serd guiado pelo seguinte problema de pesquisa:

“De que modo os valores organizacionais influenciam a percep¢do do suporte social
e organizacional no trabalho sob a perspectiva dos colaboradores e gestores do setor

bancdrio publico e privado”?
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Compreender a influéncia dos valores organizacionais sobre a percepc¢ao de suporte social e
organizacional no trabalho sob a perspectiva dos colaboradores e gestores do setor bancério

publico e privado.

1.3.2 Objetivos especificos

1. Identificar os valores organizacionais praticados pelas empresas estudadas segundo a
percepc¢do de seus colaboradores e gestores.

2. Analisar a percepcdo dos colaboradores e gestores em relacdo ao suporte social e
organizacional no ambiente de trabalho.

3. Estabelecer as relacOes entre os valores organizacionais e o suporte social e organizacional
identificados nas empresas estudadas.

4. Verificar a influéncia dos valores organizacionais na percepcdo do suporte social e

organizacional das empresas estudadas.

1.4 Estrutura do trabalho

Visando a atingir os objetivos apresentados até entdo, o presente estudo encontra-se
estruturado em cinco capitulos. No primeiro capitulo, € apresentada uma visao geral do tema a
ser estudado, abordando a justificativa para a realizacao desse estudo, a defini¢do do problema
de pesquisa e os objetivos.

No segundo capitulo, apresenta-se a fundamentacdo tedrica sobre o tema, sendo
dividida em trés topicos principais: valores humanos e organizacionais, suporte no trabalho,
compreendendo o suporte social e organizacional e, por fim, a correlagdo tedrica entre os
construtos estudados.

O terceiro capitulo descreve o método utilizado no estudo para o levantamento de
dados. Desse modo, sdo abordados a estratégia de pesquisa e o método adotado, desenho de
pesquisa, populacdo e amostra, técnica de coleta de dados, defini¢do de termos e varidveis,

técnica de anélise de dados e limitacdes do método.
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No quarto capitulo sdo descritos os resultados da pesquisa e, por fim, no quinto
capitulo sdo apresentadas as consideracdes finais, limitacdes do estudo e sugestdes para

pesquisas futuras.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Valores Humanos: compreendendo a base dos valores organizacionais

O estudo dos valores humanos tem sido abordado por inimeras dreas do
conhecimento. Na Filosofia, os valores constituem-se como fonte de reflexdo, na Sociologia,
os valores fundamentam as relagdes sociais e justificam as ac¢des dos individuos e, na
Antropologia, s@o essenciais na compreensdao da cultura (TAMAYO e PORTO, 2005). No
entanto, foi no Ambito da Psicologia, a partir das contribui¢des de Rokeach (1968; 1973), que
o estudo dos valores unificou os interesses diversos de todas as ciéncias relacionadas ao
comportamento humano (DIAS e MAESTRO FILHO, 2008).

Na perspectiva de Rokeach (1968), o foco para o estudo da tematica foi a percepcio
dos valores a partir dos individuos, pois as atitudes individuais podem ser concebidas como
expressivas de valores. Da mesma forma, Schwartz e Bilsky (1990) afirmam que as
concepcoes sobre valores embasam atitudes e comportamentos para todas as pessoas em todos
os tempos. Assim, os valores podem ser considerados como “crengas duradouras de que um
modo de conduta especifico ou finalidade de existéncia € socialmente preferivel em relacdo a
outros modos alternativos de conduta” (ROKEACH, 1968, p. 550).

Como afirma Silva (2007), os estudos desenvolvidos por Rokeach (1973) apoiaram-se
em cinco pressupostos sobre a natureza dos valores humanos, sendo eles: o nimero total de
valores que uma pessoa possui € relativamente pequeno; todas as pessoas possuem 0s mesmos
valores em diferentes niveis; os valores s@o organizados em um sistema; seus antecedentes
podem ser sinalizados pela cultura, sociedade e personalidade e suas consequéncias sdo
manifestadas nos fendmenos sociais.

A partir destas consideragdes, Rokeach (1968) sugere dois conjuntos de valores:

valores terminais, vinculados as necessidades da existéncia humana, ou seja, posicdes que as
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pessoas se esforcam para atingir na vida (exemplo: vida confortivel, harmonia interna,
reconhecimento social) e valores instrumentais, associados ao modo preferido de conduta ou
modo de comportamento (ambic¢ao, perdao, intelectualidade). Assim, os valores instrumentais
sao aqueles que as pessoas adotam e utilizam para alcangar os valores terminais ou estados de
existéncia. Com base nesta tipologia de valores, o autor desenvolveu um instrumento de
pesquisa denominado Rokeach Value Survey (RVS) que consta de 36 itens distribuidos em
duas listas, sendo 18 valores terminais e 18 instrumentais. Percebe-se que as contribuicdes de
Rokeach foram fundamentais para o desenvolvimento da darea (TAMAYO e PORTO, 2005),
influenciando o pensamento da maioria dos pesquisadores, como Hofstede (1980), Triandis
(1994) e Schwartz e colaboradores (1987; 1990).

Para Hofstede (1980), os valores sd@o programados no inicio da vida, formando um
sistema de valores ou hierarquias, que ndo necessita estar em um estado de harmonia, pois a
maioria das pessoas considera simultaneamente vdrios valores conflitantes, como a liberdade
e a igualdade, por exemplo.

Na visdo de Triandis (1994), os valores relacionam-se também a aspectos culturais,
especificamente ao individualismo e ao coletivismo. Os valores relacionados ao
individualismo visam a promover metas pessoais, como o bem-estar € a promocao de si
mesmo. Por outro lado, os valores coletivistas enfatizam as metas do grupo e o bem-estar da
coletividade.

Com base nas diferentes concepgdes existentes na literatura acerca dos valores,
Schwartz e Bilsky (1987; 1990) identificaram suas principais caracteristicas: 1) s@o crengas;
2) sdo construtos motivacionais; 3) transcendem a situagdes e acoes especificas (sdo objetivos
abstratos); 4) guiam a sele¢do e a avaliacdo de acgdes, politicas, pessoas e eventos € 5) sdao
ordenados pela importancia relativa aos demais. Assim, Schwartz e Bilsky (1987, p.551)
definiram os valores como: “principios ou crengas sobre comportamentos ou estados finais
de existéncias, que transcendem situacoes especificas, guiam a avaliagdo ou selecdo de
comportamentos e eventos e sdo ordenados por sua importancia relativa”.

Assim, percebe-se que os valores evidenciam motivacdes abstratas que guiam,
justificam e explicam as atitudes, as normas, as opinides e as acdes (ROKEACH 1968;
SCHWARTZ 1994). Além disso, no contexto atual, os valores constituem-se como elementos
centrais em diversas abordagens (DAVIDOV, SCHIMIDT E SCHWARTZ, 2008), sendo
fundamentais para a compreensdao de atitudes e causas de comportamentos observados

(ROKEACH, 1968; HITLIN e PILIAVIN, 2004; SCHWARTZ, 2005). Dessa forma, os
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valores tém sido utilizados como varidveis independentes para entender atitudes e
comportamentos das diferencas bésicas entre grupos e categorias sociais (SPINI, 2003).
Como afirma Silva (2007), os valores possuem diversos niveis, sendo o primeiro deles

representado pelos valores individuais, abordados a seguir.

2.1.2 Valores individuais a luz da teoria dos valores de Schwartz

Os valores individuais correspondem a representacdes cognitivas de trés exigéncias
humanas universais: necessidades bioldgicas do individuo; necessidades sociais de interacdo;
necessidades socioinstitucionais de sobrivéncia e bem-estar dos grupos (SCHWARTZ e
BILSKY, 1987; SCHWARTZ, 1994). Como afirmam Oliveira e Tamayo (2004), o individuo
para adaptar-se a realidade, deve reconhecer essas necessidades e buscar formas de satisfaze-
las, o que ocorre mediante formas especificas, definidas culturalmente.

Com base nessas exigéncias e nos pressupostos defendidos por Rokeach (1968),
Schwartz e Bilsky (1987) identificaram principios motivacionais bdsicos subjacentes aos
valores individuais e desenvolveram uma teoria universal dos valores humanos. Esta teoria
identificou os tipos de contetido de valores (dominios motivacionais) que pessoas de todas as
culturas sdo capazes de distinguir, a partir de um conjunto de requisitos humanos universais
(SCHWARTZ e BILSKY, 1987). Segundo Tamayo (2007a), uma das grandes contribui¢des
de Schwartz foi ter identificado as motivagdes que os valores expressam, ou seja, 0 que
diferencia um valor de outro € o tipo de motivagdo que ele representa.

Posteriormente, Schwartz (1992), avancando nos estudos de valores humanos, revisou
a teoria anteriormente postulada e introduziu um novo instrumento para avaliar valores,
denominado SVS (Schwartz Values Survey), desenvolvendo uma tipologia, contendo dez
tipos motivacionais de valores, a saber:

1) Autodeterminacido: pensamento e acdo independente, criatividade, liberdade e
escolha de objetivos proprios;

2) Estimulacao: excitacdo, novidade, desafio na vida;

3) Hedonismo: prazer ou gratificacao sensual (vida de prazer);

4) Realizacao: sucesso pessoal por meio de demonstracio de competéncia de acordo
com padrdes sociais (ambig¢do, influéncia);

5) Poder: status social e prestigio, controle ou dominio sobre pessoas € recursos

(autoridade, poder social);
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6) Seguranca: harmonia e estabilidade da sociedade, dos relacionamentos e de si
mesmo;

7) Conformidade: obediéncia, restricdo de acdes, inclinagdes e impulsos que tendem a
perturbar os outros e que violam normas sociais.

8) Tradicao: respeito, compromisso e aceitacdo dos costumes da sociedade;

9) Benevoléncia: preservagao e fortalecimento do bem-estar de pessoas proximas.

10) Universalismo: compreensao, agradecimento, tolerancia e protecdo do bem-estar de
todas as pessoas e da natureza.

Como afirmam Oliveira e Tamayo (2004), estes tipos motivacionais de valores estao
organizados em duas dimensdes: abertura a mudanca (autodeterminacio, estimulacido e
hedonismo) versus conservacao (seguranca, conformidade e tradicio) e autopromocio
(poder, realiza¢do e hedonismo) versus autotranscendéncia (universalismo e benevoléncia).
Ressalta-se, ainda, que o tipo motivacional hedonismo possui elementos tanto da abertura a

mudanca quanto da autopromog¢do (SCHWARTZ, 2005), conforme visualiza-se na Figura 1.
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Figura 1 — Estrutura Bidimensional dos Tipos Motivacionais de Valores
Fonte: Adaptado de Schwartz, 1994; Oliveira e Tamayo, 2004

A partir destas defini¢cdes, percebe-se que os tipos motivacionais a esquerda
(autodeterminagdo, estimulacdo, hedonismo, realizacdo e poder) servem a interesses
individuais (SCHWARTZ, 2005). Ja os tipos motivacionais a direita (benevoléncia, tradi¢do e

conformidade) servem a interesses coletivos, enquanto os tipos motivacionais na fronteira
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entre esses (universalismo e seguranca) tém componentes que servem a ambos 0s tipos de
interesses.

A estrutura circular ilustrada na Figura 1 retrata as relacdes existentes entre os valores
postulados pela teoria. Este arranjo circular dos valores representa um continuum
motivacional (SCHWARTZ, 1994). Quanto mais proximos os valores estiverem em qualquer
uma das direcdes em torno do circulo, mais semelhantes sdo suas motivagdes subjacentes, e
quanto mais distantes os valores estiverem, mais antagénicas sao suas motivagdes subjacentes
(SCHWARTZ e BOEHNKE, 2004).

A partir dos postulados da teoria de valores e do SVS, Schwartz e seus colaboradores
(SCHWARTZ, 1995; 2005; SCHWARTZ e BOEHNKE, 2004) realizaram testes empiricos
com amostras pertencentes a mais de 67 paises para confirmar os pressupostos da teoria dos
valores humanos. As pesquisas realizadas estabeleceram a existéncia de uma estrutura quase
universal de relacdes entre os 10 tipos motivacionais (SCHWARTZ e BARDI, 2001).

Assim, os tipos motivacionais de valores podem ser universais, porque eles sdo
baseados em requisitos da existéncia humana, podendo representar as motivagdes cruciais das
pessoas (SCHWARTZ, 2005). Além disso, individuos e grupos podem diferir na importancia
que atribuem aos valores, no entanto a mesma estrutura motivacional organiza seus valores
(DAVIDOV, SCHMIDT e SCHWARTZ, 2008).

A partir da perspectiva dos valores individuais, busca-se compreender aspectos
relacionados aos valores organizacionais, identificando semelhangas e particularidades

inerentes a estes construtos.

2.1.3 Valores organizacionais e a interface com os valores individuais

As organizagdes, caracterizadas como sistemas sociais, buscam reduzir a variabilidade
humana, langcando mio de for¢as como a imposicdo de regras, valores e expectativas
compartilhadas sobre como agir, visando a realiza¢do de objetivos comuns. (KATZ e KAHN,
1978). Sob este enfoque, a func¢ao dos valores individuais e dos organizacionais é semelhante,
ou seja, os primeiros orientam a vida das pessoas e os segundos a vida das organizagdes
(OLIVEIRA e TAMAYO, 2004).

Sob esta perspectiva, Oliveira e Tamayo (2004) definem os valores organizacionais
como principios ou crencas hierarquicamente organizados, relativos a modelos de

comportamento desejaveis, os quais orientam a vida da empresa e estdo a servigo de interesses
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individuais, coletivos ou mistos. Nessa defini¢do, os autores enfatizam alguns elementos dos
valores organizacionais, como:

a) o aspecto cognitivo: referente as crencas valorizadas e enfatizadas na vida organizacional,
que constituem uma forma de conceber a realidade e a resposta aos problemas da empresa;

b) o aspecto motivacional: que expressa os interesses e desejos de individuos especificos ou
de um grupo;

¢) a funcao dos valores: que orienta a vida das pessoas, delimitando sua forma de pensar e
agir;

d) a hierarquizaciao dos valores: que implica preferéncia e distin¢do entre o importante e o
secunddrio.

Os aspectos evidenciados por Oliveira e Tamayo (2004) salientam que os valores
organizacionais correspondem a elementos integradores, compartilhados por todos ou pela
maioria dos membros da organizacdo. Além disso, os valores organizacionais indicam um
grau de preferéncia por determinados comportamentos, metas ou estratégias.

Hofstede (1980), corroborando estes aspectos, afirma que os valores organizacionais
poderiam ser definidos como uma grande tendéncia nas organizagdes para preferir alcancgar
certos estados e objetivos em detrimento de outros. Da mesma forma, Tamayo e Gondim
(1996) mencionam que uma das fun¢des fundamentais dos valores organizacionais € criar nos
membros da empresa modelos mentais, semelhantes relativos ao funcionamento e a missao da
organizacao.

Além disso, os valores organizacionais respondem a trés problemas fundamentais que
a organizacdo enfrenta: a) a relagdo entre o individuo e o grupo, considerando ser dificil
realizar a conciliacdo das metas e dos interesses dos individuos e do grupo; b) a necessidade
de elaborar uma estrutura para garantir o funcionamento da organizacdo; e c) a relacdo
continua com o ambiente fisico, sociedade e outras organizacdes (TAMAYO; MENDES;
PAZ, 2000). Assim, ao tentar dar respostas a estas exigéncias, as organizagdes criam padroes
de comportamento e valores que expressam 0s principios que irdo orientar suas rotinas.

A partir destas perspectivas, percebe-se que existe uma interface entre os valores
organizacionais e os valores individuais, principalmente devido a raiz motivacional e a funcao
semelhante de ambos. Como afirmam Tamayo e Gondim (1996), a raiz dos valores
organizacionais € motivacional, pois eles expressam interesses € desejos de alguém, sendo
introduzidos por pessoas, como o fundador, os gestores ou os proprios colaboradores.

Com base nestas constatacdes, Oliveira e Tamayo (2004), ao estudarem valores

organizacionais a partir da teoria dos valores individuais, proposta por Schwartz (1992),
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propuseram o Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO), composto por 48 itens,
dispostos em oito fatores:
1. Autonomia: busca constante de aperfeicoamento do colaborador e da organizacdo através
da valorizacao da criatividade, competéncia, desafios e atitudes pro-ativas.
2. Tradicao: caracteriza-se pela busca de preservacido dos costumes e praticas consagradas da
organizagao.
3. Conformidade: priorizacdo de regras e normas, visando a definir os limites das acdes
organizacionais € o comportamento de seus membros.
4. Bem-estar: preocupacdo da organizacdo em propiciar satisfacdo aos empregados,
especialmente a qualidade de vida.
5. Realizacdo: valores relacionados a busca de sucesso a partir da competéncia da
organizacio e de seus membros.
6. Dominio: relagao com o poder, obtengao de status, controle sobre pessoas e recursos.
7. Prestigio: caracteriza a busca pelo prestigio e influéncia sobre a sociedade em fungdo da
qualidade dos seus produtos.
8. Preocupaciao com a coletividade: relacionamento com individuos préximos e com a
comunidade.

Segundo Oliveira e Tamayo (2004), os resultados obtidos no IPVO confirmam a
similaridade motivacional entre os valores pessoais e os valores organizacionais, através da
correspondéncia dos oito fatores a nove das motivagdes pessoais do modelo Schwartz (1992),

como ilustra o Quadro 1.

Valores individuais Valores organizacionais
Dimensoes Schwartz Oliveira e Tamayo Metas
(1992) (2004)
Autodeterminac¢ao Oferecer desafios e
Ab N Estimulacao . variedade no trabalho,
ertura 2 mudanca Autonomia . o
- estimular a criatividade e a
Hedonismo inovagio.
Tradicdo Tradicdo Manter a tradicéo e re.spei~tar
os costumes da organizagao.
Promover a corregio, a
Conservacio Conformidade Conformidade cortesia e as boas maneiras
no ambiente e o respeito as
normas da organizagdo.
Seguranga -
Promover a satisfacdo, o
Autopromocao Hedonismo Bem-estar bem-estar e a qualidade de
vida no trabalho.
Realizagio Realizagio Valorizar a competéncia e o
sucesso dos trabalhadores.
Poder Sveerndid Obter lucros, ser
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competitiva e dominar o
mercado.

Ter prestigio, ser
reconhecida e admirada por

Prestigio todos, oferecer produtos e
servicos satisfatérios para os
clientes.

Benevoléncia Promover a justica e a
Autotranscendéncia . . Preocupgg?o com a igualdade na orgaflizggﬁo,
Universalismo coletividade bem como a tolerincia, a

sinceridade e a honestidade.

Quadro 1- Interface entre os valores individuais e organizacionais
Fonte: Adaptado de Oliveira e Tamayo (2004)

o

Convém ressaltar, também, que o valor organizacional Autonomia, pertencente
dimensao Abertura a mudanga, opde-se aos valores Tradi¢do e Conformidade, relacionados a
dimensao Conservacdao. Da mesma forma, os valores organizacionais Bem-estar, Realizagao,
Dominio e Prestigio, alocados na dimensdao Autopromocdo, encontram-se opostos ao valor
Preocupagcdo com a coletividade, alinhado a dimensdo Autotranscendéncia (OLIVEIRA e
TAMAYO, 2004). Estas evidéncias confirmam a similaridade dos valores organizacionais
com os valores individuais, inclusive na correspondéncia entre as dimensdes bipolares
propostas por Schwartz (1992).

Tendo em vista a semelhanca entre os valores individuais e os organizacionais, pode-
se constatar que, da mesma forma que os valores individuais expressam a motivacao dos

individuos, os valores organizacionais refletem a identidade organizacional.

2.1.4 Valores organizacionais: expressao da identidade empresarial

Os valores organizacionais constituem-se em componentes importantes que norteam
as praticas e o comportamento dos colaboradores, expressando a identidade da organizacgao.
Segundo Tamayo (2007b), por meio dos valores, a organizacdo promulga suas metas e se
afirma como diferente na sociedade e no mercado. Assim, as prioridades evidentes podem
distinguir uma organizacdo da outra, devido a importancia atribuida aos valores e ndo por
terem valores diferentes.

Para Pereira (2006), as organizacdes expressam seus valores de diversas formas, como
em seus estatutos, em suas publicacdes, nas declaracdes publicas de seus membros e em seus
sitios na Internet. Porém, como afirma o referido autor, essas sdo expressodes formais de seus
valores, aqueles que geralmente sdo expostos num quadro dentro da empresa, e que fazem

parte da imagem publica da organizacao.
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Nesse sentido, Kabanoff e Daly (2002) diferenciam os valores esposados dos valores
percebidos. Os valores esposados sdo aqueles que as pessoas expressam em nome do coletivo,
como uma organizagao, ja os valores percebidos sdo aqueles vivenciados e identificados pelos
colaboradores. Conforme os autores, os valores sdao esposados, principalmente pela alta
direcdo, refletindo préticas organizacionais e, na maioria dos casos, traduzem o que os
gestores acreditam que a organizacao deve ser. No entanto, pode haver uma diferenca entre os
valores esposados da organizagdo e os valores percebidos pelos colaboradores. (TAMAYO;
MENDES; PAZ, 2000).

Segundo Tamayo (2007b), tradicionalmente existem trés estratégias de identificacio
dos valores organizacionais: documentos oficiais da empresa, levantamento dos valores
pessoais dos colaboradores e percep¢do dos membros da organizacdo. Segundo o referido
autor, a primeira abordagem pode demonstrar incongruéncia entre os valores apresentados e
os que sdo realmente praticados na organizacdo. Da mesma forma, a segunda perspectiva
pode apresentar inconsisténcia, devido a divergéncia entre os valores pessoais dos
empregados e os valores organizacionais, nao expressando de forma adequada os valores
coletivos da organizacdo. J4 a terceira abordagem, desenvolvida particularmente no Brasil,
que utiliza a percep¢ao dos trabalhadores para avaliar os valores praticados pela organizagao,
possui a vantagem de utilizar observadores internos envolvidos ativamente no processo
coletivo, para identificar as prioridades axioldgicas da organizacdio (TAMAYO; MENDES;
PAZ, 2000).

Dessa forma, ao analisar os valores da organizacdo, segundo a percep¢ao de seus
colaboradores, ¢ como se o pesquisador estivesse utilizando observadores internos,
envolvidos ativamente no processo coletivo, para identificar as prioridades axioldgicas da
organizacdo. (TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000). Segundo Tamayo (2007b), os valores s6
existem efetivamente na mente de seus membros, sendo que a aceitacdo e a ratificacdo por
parte dos trabalhadores s@o essenciais para a existéncia dos valores organizacionais. O autor
afirma também que os valores organizacionais somente assumem o seu stafus se forem
compartilhados pelos membros da empresa.

Tendo como base a percepcdo dos colaboradores para avaliar os valores da
organiza¢do, Tamayo e seus colaboradores desenvolveram trés escalas: a Escala de Valores
Organizacionais (EVO), desenvolvida por Tamayo e Gondim (1996), o Inventario de Valores
Organizacionais (IVO), proposto por Tamayo, Mendes e Paz (2000) e o Inventario de Perfis
de Valores Organizacionais (IPVO), de Oliveira e Tamayo (2004). Como afirma Tamayo

(2007a), o método de avaliar os valores organizacionais a partir da percep¢ao dos
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colaboradores permite identificar a importancia acordada a cada um dos valores e determinar
o grau ou a intensidade de compartilhamento entre os membros da organizacgdo.

Conforme Tamayo e Gondim (1996), a Escala de Valores Organizacionais (EVO) foi
construida através de um levantamento empirico com colaboradores de instituicdes publicas e
privadas com a inten¢do de identificar os valores das organizagdes pesquisadas. Obteve-se
uma lista com mais de 500 valores que, apds andlise de conteido e similaridade, foram
reduzidos a 38 valores (TAMAYO, 2007a).

Outro instrumento de medida de valores organizacionais foi o Inventario de Valores
Organizacionais (IVO) desenvolvido por Tamayo, Mendes e Paz (2000), integrando as
abordagens empirica e tedrica. O desenvolvimento do IVO baseou-se na Escala de Valores
Organizacionais e na inclusao de novos valores, a partir da andlise tedrica. O IVO é composto
por 36 itens, configurando em 3 pdlos opostos: 1) Autonomia (individualismo) versus
Conservadorismo (coletivismo), 2) Hierarquia versus Igualitarismo e 3) Dominio versus
Harmonia. O inventdrio permite avaliar tanto a percep¢do do que € praticado pela organizagao
quanto do que € desejado pelos funcionarios (PORTO, 2005).

Posteriormente, Oliveira e Tamayo (2004) desenvolveram o Inventdrio de Perfis de
Valores Organizacionais (IPVO) com o objetivo de avaliar os valores organizacionais baseado
no conteddo motivacional dos valores pessoais, descrito na se¢do anterior. Visando a melhor

compreensdo dos objetivos, varidveis e fatores destas trés escalas, elaborou-se o Quadro 2.

. . N° de
Escala/Autores Objetivos . Fatores
itens
i Eficacia/eficiéncia
Identificar os valores -
Escala de Valores oreanizacionais a partir de uma Interag@o no trabalho
Organizacionais (EVO) & partu 38 Gestio
. amostra representativa de ~
Tamayo e Gondim (1996) N Inovacio
valores organizacionais. > .
Respeito ao servidor
Autonomia
.. Identificar os valores Conservadorismo
Inventario de Valores organizacionais reais e 0s Hierarquia
Organizacionais (IVO) desejados a partir da EVO e da 36 Igualitarismo
Tamayo, Mendes e Paz (2000) L.
abordagem cultural dos valores. Dominio
Harmonia
Autonomia
Tradi¢do
. . Conformidade
Inventario de Perfis de Valores oldzzitizgfénc;sifzrffrgf c;](?;(gei)s Bem-estar
Organizacionais (IPVO) & ic1onats a p p 48 Realizagao
=7 motivacionais de valores P
Oliveira e Tamayo (2004) . Dominio
pessoais. .
Prestigio
Preocupagdo com a
coletividade

Quadro 2- Escalas de mensuracio dos valores organizacionais
Fonte: Elaborado a partir de Tamayo e Gondim (1996); Tamayo, Mendes e Paz (2000) e Oliveira e Tamayo
(2004).
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Através das concepgdes apresentadas, percebe-se que os valores fazem parte de uma
dialética de manutencgdo e de transformagdo dos comportamentos humanos pela socializacao e
aprendizagem permanentes, sendo, por isso, valiosos para as institui¢des que desejam adaptar

comportamentos em funcdo de seus interesses (MENDES e TAMAYO, 1999).

2.1.5 Valores organizacionais: contribui¢des empiricas

Os valores organizacionais exercem um papel importante tanto de atender aos
objetivos organizacionais, quanto de atender as necessidades dos individuos (MENDES e
TAMAYO, 1999). Nesse sentido, alguns estudos foram desenvolvidos, visando a melhor
compreensdo dos valores organizacionais relacionados a varidveis do comportamento
individual e organizacional.

Burke (2002) estudou o impacto e o suporte dos valores organizacionais sobre o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal, satisfacdo no trabalho, bem-estar psicoldgico e
estresse. Os principais resultados deste estudo mostraram o aspecto preditivo dos valores
organizacionais em relacdo ao estresse e aos indicadores do bem-estar psicoldgico. Além
disso, evidenciou-se maior correlacdo entre os valores organizacionais de suporte ao trabalho
e equilibrio na vida pessoal entre os homens, do que entre as mulheres. Possiveis explicacdes
para essa incidéncia, demonstram que os homens poderiam beneficiar-se mais de tais valores
organizacionais.

Outro estudo acerca da temética foi desenvolvido por Hassan (2007) com o objetivo
de analisar a relacdo existente entre as praticas de desenvolvimento de Recursos Humanos e
os valores organizacionais. Como principais resultados, foram identificadas relagdes positivas
entre praticas de RH, como avaliacio de desempenho e promog¢do e os valores
organizacionais colaboragdo, criatividade, qualidade, delegacdo e tratamento humanitario. Na
visdo do autor, a organizacdo ird conseguir maior eficicia a medida que os valores
fundamentais forem disseminados através das politicas e praticas de Recursos Humanos.

Amos e Weathington (2008) identificaram a congruéncia entre os valores individuais
dos colaboradores e os valores organizacionais em relacdo a satisfacdo profissional, a
satisfacdo com a organizagdo, a0 comprometimento organizacional, e ao turnover. Os
resultados sugerem que a percep¢do de congruéncia entre os valores dos colaboradores e os

valores organizacionais estd positivamente associada com a satisfacdo profissional, com a
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organizacdo e com o comprometimento organizacional. Os resultados apontam uma relagdo
negativa entre a congruéncia dos valores individuais e organizacionais com o furnover.

Der Wal, Graaf e Lasthuizen (2008) realizaram um estudo comparativo entre
organizacdes publicas e privadas para investigar os valores organizacionais que guiam o seu
comportamento organizacional e gerencial. Através dos dados coletados com uma amostra de
382 gestores, os principais resultados ilustraram que existe um nicleo comum de valores
organizacionais nas empresas publicas e privadas, representado pelos valores
responsabilidade, experiéncia, confiabilidade, eficiéncia e eficicia. No entanto, as
organizagdes publicas priorizam mais os valores: legalidade, incorruptibilidade e
imparcialidade, enquanto as organizagdes privadas atribuem maior importancia aos valores
rentabilidade, inovacao e honestidade.

No contexto nacional, destaca-se o estudo proposto por Tamayo (2007b) que verificou
o efeito dos valores organizacionais sobre o estresse no trabalho com uma amostra de 626
colaboradores de uma instituicdo bancaria. Os resultados revelaram que os valores
Autonomia, Preocupagcdo com a coletividade e Realizacdo relacionaram-se negativamente
com o estresse. Por outro lado, o valor Conformidade exerce influéncia positiva sobre o
estresse. A partir destas constatacdes, o autor concluiu que a prioridade dada pela empresa aos
valores organizacionais pode agir como estressor ou como fator de prevencao ao estresse.

Outro estudo realizado no contexto brasileiro foi desenvolvido por Silva (2007) que
investigou o impacto dos valores organizacionais e pessoais no bem-estar ocupacional,
considerando que a similaridade na hierarquia dos valores organizacionais percebidos e os
valorizados pessoalmente pelos empregados resultam em niveis mais elevados de bem-estar
ocupacional. Como principais resultados, evidenciou-se que os valores organizacionais
influenciam o bem-estar ocupacional e que os valores pessoais moderam essa relagdo.

Assim, visando a um melhor entendimento destes estudos, elaborou-se o Quadro 3,

que apresenta a temdtica e o resumo das principais contribui¢des das pesquisas.

Autores Tematica Principais contribuicoes
Valores organizacionais, trabalho | Os valores constituem-se como
Burke (2002) e vida pessoal, satisfagdo no antecedentes do estresse e do bem-estar
trabalho, bem-estar e estresse psicolégico.
Valores organizacionais e praticas | Relagdo positiva dos valores
Hassan (2007) de desenvolvimento de Recursos | organizacionais as prdticas de RH de
Humanos avaliacdo de desempenho e promocao.
. Valores individuais, A congruéncia dos valores individuais e
Amos e Weathington L PO o p ..
2008) organizacionais, satlsfggao organizacionais _estd  positivamente
( profissional, comprometimento relacionada a satisfacdo profissional e
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organizacional e turnover comprometimento e negativamente com o
turnover.
Existéncia de um niicleo comum de
Der Wal, Graaf e Valores organizacionais em valores organizacionais e também de
Lasthuizen (2008) empresas publicas e privadas valores especificos nas empresas publicas
e privadas.

A prioridade dada pela empresa aos
valores organizacionais pode agir como
Tamayo (2007b) Valores organizacionais e estresse | estressor ou como fator de prevengdo ao
estresse.

Os valores organizacionais exercem
influéncia  positiva no  bem-estar
ocupacional.

Valores individuais,
Silva (2007) organizacionais e bem-estar
ocupacional

Quadro 3: Resumo dos estudos sobre valores organizacionais
Fonte: elaborado pela autora

Percebe-se que os valores organizacionais exercem fungdes importantes, impactando
no comportamento organizacional, na conduta e na intera¢do dos individuos no ambiente de
trabalho. Dessa forma, a medida que os valores da organizacdo orientam a conduta dos
individuos em prol das metas da organizacio (TAMAYO e GONDIM, 1996), estes podem

impactar também, sua percep¢ao de suporte social e organizacional no trabalho.

2.2 Suporte no trabalho

O trabalho assume um papel central na sociedade, sendo caracterizado como agente de
relagdes sociais, proporcionando a superacdo das necessidades individuais e realizagdo
profissional (MORIN, 2001; ANTUNES e ALVES, 2004). Nesse contexto, as relagdes sociais
mantidas no ambiente de trabalho reforcam a nocdo de que o suporte é um componente
importante e sugerem que existem vdrias vias através das quais o suporte pode influenciar
resultados relacionados ao trabalho (MCGUIRE, 2007).

A partir dessas perspectivas, percebe-se a releviancia do suporte no trabalho,

especificamente os suportes social e organizacional, discutidos a seguir.

2.2.1 Percepgao de suporte social: defini¢des e modelos explicativos

Os estudos sobre suporte social ganharam énfase a partir de 1970, principalmente com
os estudos pioneiros de Cassel (1976) e Cobb (1976). Esses autores enfatizaram a influéncia
do suporte social na predisposicdo e protecdo contra doengas, principalmente, aquelas

relacionadas a situacdes de estresse.
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As formulacgdes de Cassel (1976) reforcam o papel do suporte social na compreensao
das causas de doencas, sugerindo que o suporte social ¢ uma forma vidvel e eficiente de
reduzir os efeitos do estresse sobre a saude fisica e psicolégica. Da mesma forma, Cobb
(1976), através de uma revisd@o de literatura sobre a temadtica, identifica que os efeitos
protetores do suporte social facilitam o enfrentamento de crises e adaptacio a mudanca em
situagcdes de estresse. Corroborando com estes pressupostos, Seeman (1998) afirma que o
suporte social pode ser um mediador entre os estressores sociais e seus efeitos para a saide.
Assim, o suporte social aparece com um conceito central na drea da Psicologia da Sauide
(SYMSTER e FRIEND, 2003).

Sob esta perspectiva, um conjunto substancial de investigacdes tem documentado as
relacdes entre a extensdo e a qualidade das relagcdes sociais e uma melhor saide mental e
fisica (RODRIGUEZ e COHEN, 1998; COBB, 1976; COHEN, 2004; THOITS, 1982;
SEEMAN, 1998; MEICHIOR et al., 2003; SYMSTER e FRIEND, 2003). Conforme
Padovam (2005), o interesse em estudar suporte social deve-se principalmente a importancia
de achados referentes a relacao do suporte social com indicadores de presenca/auséncia de
diversas doencas, incluindo sua rela¢do de progndstico para o restabelecimento do individuo.

Apesar do consenso em relagcdo aos efeitos benéficos do suporte social tanto na satde
mental quanto na fisica, existe uma diversidade de conceituagdes dentro da comunidade
cientifica, refletindo que o suporte social € um construto teérico complexo, multidimensional
que foi concebido e medido de varias maneiras (RODRIGUEZ e COHEN, 1998). O Quadro 4

exemplifica as diversas definicoes e as diferencas tedricas entre os autores.

Autores Definicoes de Suporte Social

O suporte social € definido como a informagdo que permite ao sujeito
Cobb (1976) acreditar que é querido, amado e estimado, sendo membro de uma rede
das obrigacgdes sociais mutuas.

Kaplan, Cassel e Gore (1977) Suporte social refere-se ao grau em que as necessidades sociais basicas
de uma pessoa sdo satisfeitas através de sua interagdes com 0s outros.

O suporte social visa a satisfazer as necessidades sociais individuais
através da interacdo com outras pessoas, podendo ser tanto emocional

Thoits (1982) quanto instrumental, através da disponibilizacdo de recursos tangiveis e
préticos.
Suporte social refere-se a existéncia ou disponibilidade de pessoas em
Sarason et al. (1983) quem podemos confiar, que nos valorizam e nos mostram que gostam e

se preocupam conosco.

Suporte social consiste no processo pelo qual os individuos administram
Rodriguez e Cohen (1998) 0s recursos psicoldgicos e materiais disponiveis através das suas redes
sociais, para reforcar o seu enfrentamento a eventos estressantes,
satisfazer as suas necessidades sociais, e alcangar seus objetivos.

Suporte social refere-se aos vdrios tipos de suporte que as pessoas
recebem dos outros, e € geralmente classificado em duas grandes

Seeman (1998)
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categorias: emocional e instrumental .

Hogan, Linden e Najarian Suporte social é uma forma trivial de trocas interpessoais entre
(2002) fornecedores e receptores, podendo ser disponibilizado através de

sistemas naturais de apoio (familiares e amigos) ou sistemas mais

formais (médicos, profissionais de satde).

O suporte social refere-se a uma rede social de prestacdo de recursos

Cohen (2004) psicolégicas e materiais, destinados a beneficiar as habilidades do

individuo para lidar com o estresse.

Quadro 4: Definicoes de Suporte Social

Fonte: elaborado a partir de Cobb (1976); Kaplan, Cassel e Gore (1977); Thoits (1982); Sarason et al.

(1983), Rodriguez e Cohen (1998), Seeman (1998), Hogan, Linden e Najarian (2002) e Cohen (2004).

Analisando essas defini¢des, percebe-se que hd um consenso na literatura de que o
suporte social deve ser compreendido como uma experiéncia pessoal, reconhecendo o papel
da intensidade com que o individuo sente-se desejado, respeitado e envolvido em seu meio
social (PADOVAM, 2005). Outro aspecto relevante, refere-se ao papel do suporte social
como moderador, protegendo os individuos em situacdes estressantes. Além disso, verifica-se
a importancia atribuida por todos os conceitos a rede de relacionamentos, denominadas de
rede social, (HOGAN, LINDEN e NAJARIAN, 2002) como identificac¢ao e referéncia para os
individuos no processo de suporte.

Sob este enfoque, convém ressaltar que existem diferencas entre os conceitos de redes
sociais e suporte social. Como afirmam Siqueira e Gomide Jr. (2008), redes sdo as fontes por
meio das quais sdo obtidos suportes sociais por seus integrantes. As redes sociais
caracterizam-se pelo conjunto de pessoas que um individuo elege como identificacdo e
referéncia de sua vida, prestando auxilio nos momentos em que necessitar (BERKMAN,
1995). Segundo Cohen (2004), as redes fornecem suporte social, regulando o comportamento
e oferecendo oportunidades para o compromisso social. Assim, as redes possuem fungdes
determinadas como suporte social, suporte emocional, guia cognitivo, regulacio social, ajuda
material e de informacdes e acessos a novos contatos (PADOVAM, 2005).

Partindo destas perspectivas, conforme a conceituacdo e o tipo de medida utilizada, os
estudos sobre suporte social podem ser divididos em duas categorias: estruturais e funcionais
do suporte (SEIDL e TROCCOLI, 2006). Os aspectos estruturais relacionam-se a frequéncia
ou quantidade das relagdes sociais, tendo como objetivo principal a integracdo do individuo
com sua rede social, sendo comumente utilizados indicadores como tamanho, homogeneidade
e papéis sociais dos membros da rede. Por outro lado, os aspectos funcionais referem-se a
percepcao quanto a disponibilidade e ao tipo de suporte recebido, relacionando-se a satisfacdo
com o mesmo. No entanto, como afirmam McNally e Newmam (1999), alguns pesquisadores
argumentam que os estudos sobre suporte estrutural e o nivel de integragdo social nao

valorizam o significado das relagdes sociais para o individuo, pois ndo compreendem os
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aspectos subjetivos implicitos no conceito. Na visdo dos referidos autores, grande parte dos
estudos utiliza o suporte social na perspectiva funcional, pois esta valoriza a avaliacdo
individual e a satisfagcdo com o suporte.

Assim, os estudos iniciais sobre suporte social abordaram o suporte social como uma
variavel situacional e, posteriormente o conceberam como uma varidvel individual (UCHINO,
CACIOPPO e KIECOLT-GLASER, 1996). Corroborando com essa premissa, Siqueira (2008)
menciona que as primeiras medidas voltaram-se para a estrutura e o funcionamento das redes,
enquanto que as mais recentes avaliam dimensdes psicossociais, tais com percepcdes de
tipologias e satisfacdes com o suporte social. A partir destas perspectivas, a literatura sobre
suporte social tem apontado duas teorias principais como norteadoras desse processo: 0
modelo de efeito principal ou direto e o modelo de buffering (stress buffering) (COHEN e
WILLS, 1985; THOITS, 1982).

O modelo de efeito principal sugere que o suporte social tem efeitos benéficos,
independentemente dos individuos vivenciarem ou ndo uma situacdo de estresse (COHEN,
2004). O foco desse modelo € a avaliagao do grau de integragdo da pessoa a uma grande rede
social comunitdria que influi sobre o seu bem-estar fisico e emocional (COHEN e WILLS,
1985).

Assim, efeitos diretos sdo mais frequentemente observados quando medidas de
aspectos estruturais do suporte sdo usadas, particularmente integracdo em redes sociais
(RODRIGUEZ e COHEN, 1998). Sob este enfoque, percebe-se que esse modelo evidencia a
associacdo entre suporte social e bem-estar, atribuida a um efeito benéfico geral do apoio
social, a partir da avaliagdo do grau de isolamento versus a integracao da pessoa em uma rede
social (SEIDL e TROCCOLLI, 2006).

Por outro lado, o modelo de buffering estabelece que as conexdes sociais trazem
beneficio para a satde, fornecendo os recursos materiais necessarios para lidar com o stress
(COHEN, 2004). O modelo prevé que o suporte social € benéfico para aqueles que sofrem
adversidade, mas ndo desempenha um papel significativo para aqueles que ndo vivenciam
situacdes estressantes. Confirmando este enfoque, Cohen e Wills (1985) mencionam ainda
que suporte social podera proteger as pessoas das influéncias negativas potenciais dos eventos
estressantes.

Nesse sentido, Ganster, Fusilier e Mayes (1986) defendem que individuos que
dispdem de suporte social possuem maior predisposi¢do para enfrentar situagdes de estresse e
tensdao do que aqueles com menores niveis de suporte. Assim, a hipdtese deste modelo aponta

que “individuos com um forte sistema de suporte social devem lidar melhor com as principais
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mudancas na vida; aqueles com pouco ou nenhum suporte estariam mais vulnerdveis as
mudancas, em especial aquelas indesejaveis” (THOITS, 1982, p. 145).

Com base nessas perspectivas, percebe-se que o modelo de buffering relaciona os
efeitos positivos do suporte social diretamente a vivéncia de situacdes estressantes. Diante
disso, Seidl e Tréccoli (2006) destacam que as caracteristicas funcionais do suporte t€ém sido
mais adequadas para avaliar o modelo, pois o suporte social poderia diminuir a percep¢ao de
ameaca ou perda, funcionando como um recurso ambiental importante no processo de
enfrentamento.

Comparando os modelos de buffering e de efeito principal, Cohen e Wills (1985)
mencionam que ambos tém acdo benéfica sobre as pessoas, representando diferentes
processos nos quais os recursos sociais influenciam o bem-estar. Assim, o suporte funcional,
associado ao modelo de buffering, favorece o enfrentamento de eventos estressantes, enquanto
que o suporte estrutural, associado principalmente ao modelo de efeitos diretos, é importante
para manter sentimentos de auto-estima, mesmo na auséncia de uma situacdo de tensdao. A

Figura 2 ilustra estes modelos e seus aspectos.

Teorias de suporte social
[ Modelo de efeito principal ’ ( Modelo de buffering ’
Suporte social e integracao
Suporte social benéfico em redes sociais proporciona
em situacoes diversas. beneficios em situacoes
estressantes.
[ Aspectos estruturais ’ [ Aspectos funcionais ’
Prevenciao de doencas
Bem-estar fisico
Bem-estar emocional
Auto-estima

Figura 2:Teorias de suporte social: modelo de efeito principal e de buffering
Fonte: elaborado a partir de Cohen e Wills (1985); Rodriguez e Cohen (1998); Thoits (1982).

2.2.1.1 Tipos de suporte social

Os recursos disponibilizados nos relacionamentos interpessoais sao diferenciados em
termos de tipos distintos de suporte social (RODRIGUEZ e COHEN, 1998). Estas tipologias
de suporte fornecem uma base para determinar a eficicia de diferentes tipos de suporte que
diferem pela natureza dos acontecimentos estressantes ou pelas caracteristicas das pessoas que

sofrem adversidade (COHEN, 2004).
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Para Moraes (2007), o tipo de funcdo determina qual é o tipo de suporte que uma
determinada pessoa pode disponibilizar ao individuo: se for alguém que acolhe, escuta e apoia
disponibilizard suporte social emocional, se for alguém que pode lhe prestar uma ajuda
tangivel, é denominado suporte social instrumental e, por fim, alguém que forneca
informagdes importantes e sinceras prestard o suporte informacional. Assim, diferentes
dimensdes de suporte social estdo contidas na literatura, referindo-se aos diversos tipos de
apoio que alguém pode receber da rede social, sendo trés os mais estudados: suporte social
emocional, instrumental e informacional (RODRIGUEZ e COHEN, COHEN, 2004;
GOMIDE JR, GUIMARAES ¢ DAMASIO, 2004; SIQUEIRA e GOMIDE JR. 2008).

Segundo Seeman (1998), a primeira categoria de suporte social refere-se ao suporte
recebido de pessoas préximas, como familiares e colegas de trabalho, com as quais se mantém
fortes vinculos de amizade e confianca, sendo denominado de suporte social emocional. Este
tipo de suporte manifesta-se através de sentimentos como a preocupagdo com o outro, empatia
e feedback positivo, comumente disponibilizados por pessoas mais intimas.

O suporte emocional envolve a comunica¢do verbal e ndo verbal de atengdo e
preocupacdo de um individuo para com outro (HOGAN, LINDEN e NAJARIAN, 2002),
significa estar presente, confortar, dar seguranca e aten¢do em uma situagdo delicada pela qual
um individuo esteja passando, assumindo formas intangiveis de assisténcia (BERKMAN,
1995; SEEMAN, 1998). Além disso, Seeman (1998) complementa, afirmando que o suporte
emocional pode restabelecer a auto-estima, permitindo a expressao de sentimentos e a reducao
do distresse psicoldgico.

Outro aspecto relevante destacado por Seeman (1998) refere-se ao suporte social
emocional ser o primeiro tipo de suporte que emerge das relacdes com colegas de trabalho e
também em outros contextos sociais que a pessoa convive, contribuindo para sua estabilidade

emocional. Como afirma Padovam (2005, p.47):

O suporte social emocional que um trabalhador recebe dos colegas pode fazer com
que ele supere as crises com maior tranqiiilidade e recupere abalos em sua auto-
estima. Os relacionamentos entre os trabalhadores tendem a se fortalecerem em
fung¢do deste contato freqiiente, formando vinculos sociais e lagos afetivos, que
também podem proporcionar aos individuos sensag¢do de bem-estar.

A segunda categoria € o suporte social instrumental, relacionado aos varios tipos de
auxilio tangivel que um individuo possa receber de outra pessoa, através de sua rede social
(ou organizacdo), relacionado aos cuidados instrumentais que sejam importantes para ele
(RODRIGUEZ e COHEN, 1998). O suporte instrumental diz respeito aos recursos materiais

disponibilizados a um individuo, através de assisténcias tangiveis.
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Seeman (1998) menciona ainda, que este tipo de suporte refere-se as diversas formas
de auxilio concreto que outros podem fornecer (por exemplo, ajuda com tarefas domésticas,
fornecimento de transporte ou dinheiro), visando suprir necessidades materiais. Neste sentido,
o suporte instrumental pode também ajudar a diminuir sentimentos de perda de controle em
situagdes de crise (HOGAN, LINDEN e NAJARIAN, 2002).

Ja a terceira categoria, denominada suporte social informacional, representa um tipo
de suporte fundamental para o apoio ao individuo, relacionado a ajuda que outros podem
oferecer através do fornecimento de informacdes (SEEMAN, 1998). Este tipo de suporte
envolve a prestacdo de informacdes utilizadas para orientar ou aconselhar, aumentando a
percepcio de controle, contribuindo para a reducido de incertezas em situagdes de crise e
mudancas.

Convém ressaltar que o suporte informacional, algumas vezes, acaba por ser incluido
na categoria de suporte instrumental (SEEMAN, 1998), no entanto, mesmo havendo
divergéncias quanto sua classificagdo, hd um consenso sobre a importincia da disponibilidade
de informagdes ao individuo como forma de suporte social, pois € justamente nas informagdes
sinceras, transparentes e confortdveis que a pessoa encontra sustentagdo (MORAES, 2007).

Assim, percebe-se que o suporte emocional tem sido classificado como apoio
intangivel em contraste com as fun¢des concretas do suporte instrumental e informacional. No
entanto, alguns autores argumentam que o suporte instrumental e informacional implicam
suporte emocional, pois além de fornecer assisténcia pritica ou material, estas atividades
podem ser interpretadas pelo destinatiario como expressdo de preocupacdao e afeto
(DUCHARME e MARTIM, 2000; THOITS, 1982). O Quadro 5 reune as defini¢des

comumente atribuidas a estes trés tipos de suporte.

Tipos de suporte Definicao Autores
Envolve a comunicacdo verbal e nao . .
. . ~ ~ Hogan, Linden e Najarian
Suporte social emocional verbal de atencdo e preocupacdo de um

individuo para com outro (2002)

Refere-se as diversas formas de auxilio
Suporte social instrumental concreto que outros podem fornecer | Seeman (1998)
visando a suprir necessidades materiais.

Relacionado a ajuda que outros podem
Suporte social informacional oferecer através do fornecimento de | Seeman (1998)
informagoes.

Quadro 5: Tipos de suporte social
Fonte: elaborado a partir de Hogan, Linden e Najarian (2002) e Seeman (1998).

Baseados nas defini¢des e tipologias de suporte social, diversos estudos transpuseram

estes conceitos para o contexto do trabalho (BARUCH-FELDMAN et al. 2002;
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BERTHELSEN, HJIALMERS e SODERFELDT, 2008; BOWLING, BEEHR ¢ SWADER,
2005; DUCHARME e MARTIN, 2000; MORAES, 2007), tendo em vista que as relacdes
interpessoais, mantidas no ambiente de trabalho, representam integragdes sociais importantes
na vida dos individuos.

Neste sentido, Gomide Jr., Guimardes e Damaésio (2004) mencionam que o suporte
social no trabalho sustenta-se na crenca global do empregado de que a organizacdo
empregadora oferece os trés tipos de suporte social no trabalho (emocional, instrumental e

informacional) necessdrios para a execucdo das a¢des dos empregados.

2.2.1.2 Suporte social no trabalho: efeitos e contribui¢des empiricas

O suporte social é um importante fendmeno psicossocial no ambiente de trabalho
(BERTHELSEN, HJIALMERS e SODERFELDT, 2008). Como afirmam Park, Wilson e Lee
(2004), o suporte social no trabalho tem efeitos benéficos sobre o bem-estar psicolédgico,
incluindo a redugdo dos efeitos nocivos do estresse no ambiente laboral, tendo consequéncias
positivas sobre a saide do trabalhador (PLAISIER et al. 2007; MEICHIOR et al. 2003;
VAANANEN et al. 2003) e sua satisfacdo no trabalho (DUCHARME e MARTIN, 2000).

Partindo do pressuposto que o suporte social no trabalho traz inimeros beneficios para
o trabalhador e consequentemente para a organizacdo, alguns estudos abordaram a temadtica,
sob diversos enfoques. Em relacdo ao suporte social e satisfacdo no trabalho, destaca-se o
estudo desenvolvido por Durcharme e Martin (2000). Esta pesquisa avaliou os efeitos do
suporte social, principalmente o suporte de colegas de trabalho, sobre a satisfacdo
profissional, com especial aten¢do para a natureza e a influéncia do suporte emocional e
instrumental. Através dos dados extraidos de uma amostra probabilistica de 2505 empregados
de uma cidade dos Estados Unidos, os principais resultados refletiam que o suporte social
emocional e instrumental exerce influéncia sobre a satisfacao profissional.

Outro enfoque atribuido aos estudos sobre a temética, refere-se a relacdo entre suporte
social e saude do trabalhador, concentrando o maior nimero de estudos. Sob esta Otica,
Meichior et al. (2003) propds uma investigagao para determinar se as relagdes sociais (redes
sociais, suporte social individual e satisfacdo nas relacdes sociais) e caracteristicas
psicossociais do trabalho (demandas psicoldgicas e suporte social no trabalho) exercem
efeitos sobre a incidéncia de afastamentos do trabalho por motivo de doenga. Os resultados
indicam que a qualidade do ambiente de trabalho e das relagdes sociais afetam os indices de

absenteismo por motivo de doencas.
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Ainda em relacdo ao suporte social e saude, destaca-se também o estudo de Vdananen
et al. (2003) cujo objetivo foi identificar os antecedentes psicossociais do absenteismo,
relacionado a problemas de saide no setor industrial privado. Foram investigados o suporte
social dos colegas e supervisores e as caracteristicas do trabalho (autonomia e complexidade)
como antecedentes do absenteismo. Os resultados indicaram que os fatores psicossociais,
principalmente o suporte social, estdo associados a auséncia dos trabalhadores por motivos de
doenca, corroborando com os resultados encontrados por Meichior et al. (2003).

Outra contribui¢do relevante acerca desta temadtica foi o estudo desenvolvido por Park,
Wilson e Lee (2004), com o objetivo de examinar os efeitos do suporte social sobre a
depressdao e a produtividade dos colaboradores de um hospital americano. Os principais
resultados ilustram que o suporte social no trabalho tem efeitos diretos sobre o bem-estar do
trabalhador e a produtividade organizacional.

Nessa mesma linha, Brough (2005) investigou os efeitos do suporte social sobre o
estresse e a satisfagdo no ambiente de trabalho de profissionais paramédicos. Os principais
resultados do estudo revelaram que o suporte dos supervisores moderou a tensao resultante
das experiéncias sofridas por estes profissionais. Além disso, o suporte fornecido por colegas
de trabalho e supervisores foram preditores de satisfacdo no trabalho.

O estudo desenvolvido por Plaisier et al. (2007) buscou identificar se o suporte social
no trabalho pode atuar contra o desenvolvimento de depressdo ou ansiedade. Através dos
dados do Netherlands Mental Health Survey and Incidence Stud, os principais resultados da
pesquisa indicaram que o suporte social protege os individuos contra incidéncia de depressao
e ansiedade.

Peterson et al. (2007) analisaram o potencial impacto do suporte social na incidéncia
de doencgas cardiovasculares, partindo da perspectiva de que a falta de suporte social em um
local de trabalho estressante pode aumentar a probabilidade dessas doengas. A pesquisa foi
desenvolvida durante 10 anos, sendo que neste periodo 91 mulheres e 195 homens sofreram
de doengas cardiacas. A principal conclusdo evidenciou que o suporte social no trabalho foi
um preditor de doengas cardiovasculares. Além disso, os baixos niveis de suporte social no
trabalho, associadas a condicdes passivas de trabalho, indicaram um aumento do risco de
futuras doengas cardiovasculares, comprovando também, a relagdo entre o suporte social no
trabalho e a satide dos individuos.

Por fim, outro estudo relevante sobre a tematica foi proposto por Berthelsen, Hjalmers
e Soderfeldt (2008), visando a identificar se o porte da empresa (clinicas odontoldgicas) e as

relagdes de trabalho configuram-se como antecedentes do suporte social no trabalho. O
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principal resultado deste estudo foi identificar que os funciondrios pertencentes a empresas de
grande porte evidenciaram maiores possibilidades de apoiar-se mutuamente. Além disso,
constatou-se que as mulheres perceberam mais o suporte emocional que seus colegas do sexo
masculino.

A temdtica suporte social no trabalho assume relevancia no contexto nacional,
evidenciada principalmente pelo estudo de Gomide Jr., Guimardes e Damadsio (2004). Com
base nas premissas defendidas por Rodriguez e Cohen (1998) e Seeman (1998), os autores
propdem o desenvolvimento da Escala de Percepcao de Suporte Social no Trabalho (EPSST),
com o intuito de verificar a percep¢do de empregados acerca do suporte social oferecido.
Desta forma, o instrumento original foi construido com 32 frases que abarcavam as trés
dimensodes de suporte social adaptadas a situagdes de trabalho (SIQUEIRA e GOMIDE JR.,
2008),

Assim, a EPSST caracteriza-se por uma escala multidimensional, contendo 18
questdes com trés fatores: Suporte Social Informacional no trabalho, podendo ser definido
como as crencas que o trabalhador possui sobre o processo de comunica¢do que atua no
sentido de repassar informagdes precisas e confidveis; o Suporte Social Emocional no
trabalho, que inclui as crengas de que existem pessoas confidveis, preocupadas umas com as
outras, que se valorizam e se gostam; e por fim, Suporte Social Instrumental que avalia as
crengas de que a organizacao prové materiais, insumos financeiros, técnicos e gerenciais para
o desenvolvimento das atividades laborais.

Essa escala foi validada por especialistas e posteriormente submetido a 210
empregados de empresas publicas e privadas, demonstrando indices de confiabilidade
satisfatorios, evidenciando a existéncia de trés fatores, os quais relacionam-se aos tipos de
suporte predominantes na literatura, sendo utilizada em diversos estudos acerca da tematica
(MORAES, 2007; GOMIDE JR. et al. 2005; GOMIDE JR., GUIMARAES ¢ DAMASIO,
2004).

Assim, visando a melhor compreensdo destes estudos, elaborou-se o Quadro 6 que

sintetiza a teméatica em que foram realizados e as principais contribuicdes.

Autores Tematica Principais contribuicoes
Durcharme e Martin Suporte social no trabalho (tipos | Suporte social instrumental e emocional
de suporte) e satisfacdo influenciam na satisfacao dos
(2000) ;o
profissional colaboradores.

Relagdes sociais, caracteristicas Qualidade do ambiente de trabalho e das
Meichior et al. (2003) psicossociais do trabalho (suporte | relacdes sociais afetam os indices de
social no trabalho) e absenteismo | absenteismo.

Viananen et al. (2003) Antecedentes psicossocias Fatores psicossociais, principalmente o
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(suporte social no trabalho e suporte social, estdo associados a auséncia
caracteristicas do trabalho) e dos trabalhadores por motivos de doenca.
absenteismo

. Suporte social no trabalho tem efeitos
Suporte social no trabalho, P

Park, Wilson e Lee ~ . diretos sobre o bem-estar e produtividade
depressao e produtividade dos e C
(2004) organizacional, protegendo os individuos
colaboradores . ~
contra a ansiedade e depressao.
Suporte social no trabalho Suporte social como moderador do
Brough (2005) p ’ estresse no trabalho e preditor de

estresse e satisfacdo profissional e __
satisfa¢@o profissional.

Suporte social no trabalho protege os
individuos contra incidéncia de depressao
e ansiedade.

Suporte social no trabalho,

Sl ol (200 depressao e ansiedade

Suporte social no trabalho, .
p Suporte  social no trabalho como

Peterson et al. (2007) estregse ¢ doengas moderador de doengas cardiovasculares.
cardiovasculares
Berthelsen, Hjalmers e Porte da empresa e relagdes de Maior percepgdo de su/pgrte social no
e trabalho como antecedentes do trabalho em empresas (clinicas) de grande
Soderfeldt (2008) .
suporte social no trabalho porte.

Desenvolvimento da EPSST, visando a
verificar a percep¢do de empregados
acerca do suporte social oferecido no
contexto do trabalho.

Quadro 6: Resumo dos estudos analisados sobre suporte social no trabalho

Fonte: elaborado pela autora

Percepc¢do de suporte social no
trabalho (emocional, instrumental
e informacional)

Gomide Jr., Guimaraes
e Damasio (2004)

Além destes estudos, convém ressaltar que as pesquisas sobre o suporte social
relacionado ao contexto do trabalho, também foram investigados a partir da perspectiva do
suporte organizacional (EISENBERGER, FASOLO e LAMASTRO, 1990; EISENBERGER
et al., 1997; EISENBERGER et al; 2001; RHOADES e EISENBERGER, 2002; entre
outros). Assim, percebe-se que o suporte social pode ser oferecido ndo somente por pessoas,
mas também por organizacOes, consideradas como importantes fontes de oferecimento de

suporte para os trabalhadores (PADOV AM, 2005), sendo tratados na préxima secao.

2.2.2 Suporte Organizacional

A relacdo entre trabalhador e organizacdo pressupde a idéia de troca entre ambos,
visando a beneficios mutuos. Por um lado, os colaboradores entram na organizagdo com
certas expectativas sobre o que eles poderdo realizar profissionalmente e sobre o que a
organizacdo podera oferecer-lhe como recompensa e para facilitar o seu trabalho (TAMAYO
e TROCOLLI, 2002). Por outro lado, a organizagio comumente espera de seus colaboradores
dedicacdo e lealdade, visando ao comprometimento com os objetivos organizacionais

(RHOADES e EISENBERGER, 2002).



45

Neste contexto, conforme Rhoades e Eisenberger (2002), o suporte organizacional visa
a satisfazer necessidades de apoio emocional, afiliacdo, estima e aprovacgdo, favorecendo os

colaboradores e a propria organizagao.

2.2.2.1 Bases do suporte organizacional: troca social e norma de reciprocidade

As organizacdes, caracterizadas como sistemas sociais, estabelecem relagdes de trocas
sociais que compdem a propria estrutura da vida organizacional (KATZ e KAHN, 1978;
SLUSS, KLIMCHAK, HOLMES, 2008). Nesse contexto, Cropanzano e Mitchel (2005)
afirmam que a teoria das trocas sociais configura-se entre os mais influentes paradigmas
conceituais para a compreensao do comportamento organizacional.

Partindo desta perspectiva, Blau (1964) ressalta que essas interagdes de troca entre
duas partes podem assumir uma dimensdo tanto econdmica, quanto social. Para o autor, a
troca econOmica esta relacionada em um contrato em que se estipulam exatamente o que serd
negociado entre as partes. Sob um outro prisma, a troca social, envolve o principio de que
favores prestados criam obrigagdes e expectativas de rendimento futuros, sendo que a
natureza exata nao € fixada previamente. Assim, dentro de uma configura¢do organizacional,
incluem-se tanto os recursos tangiveis, tais como recompensas monetdrias, promocoes,
oportunidades de formagao, bem como recursos intangiveis, tais como, motivacao e suporte
(CROPANZANO e MITCHELL, 2005).

Neste sentido, a fundamental e mais importante distingdo € que a troca social implica
obrigacdes ndo especificadas, gerando, entre os envolvidos, sentimentos de obriga¢do pessoal,
gratiddo e confianca (BLAU, 1964). Além disso, com base na teoria de troca social,
pesquisadores argumentam que a percep¢cao de apoio social por parte da organizagdo €
substancialmente influenciada por ac¢des que os colaboradores percebem como sendo
voluntdrias e ndo obrigatorias (ALLEN et al., 2008). Sob este enfoque, Eisenberger et al.
(1986) afirmam ainda, que através das acgdes organizacionais percebidas como voluntérias, os
empregados irdo avaliar positivamente a organizacdo. Esse auxilio voluntario
seria acolhido como um indicio de que o doador genuinamente valoriza e respeita o
destinatdrio (BLAU, 1964; EISENBERGER et al. 2001; GOULDNER, 1960).

Por outro lado, Eisenberger et al. (1986) mencionam que as interacdes do trabalhador
com a organizagdo se caracterizam por relagdes de troca influenciadas por expectativas de
reciprocidade. Conforme Gouldner (1960), a reciprocidade, caracterizada como principio

universal e norma social, define como obrigacdo o ato de retribuir um favor recebido, embora
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ndo ocorra em todos os casos de interacdo social. O autor sugere que uma unidade social se
torna mais bem disposta a prestar auxilio a outra unidade, quando a dltima se mostra capaz de
retribuir-lhe o beneficio. Corroborando esses pressupostos, Oliveira-Castro, Pilati e Borges-
Andrade (1999) afirmam que a reciprocidade estd relacionada ao padrao de trocas
mutuamente dependentes entre duas unidades sociais.

Como os pressupostos da norma da reciprocidade podem ser compreendidos como
percepgdes dos empregados acerca do quanto a organizagao estd vinculada a seus empregados
(SIQUEIRA e GOMIDE JR., 2004), a troca positiva de recursos pode resultar em
reciprocidade generalizada (SLUSS, KLIMCHAK e HOLMES, 2008). Como afirmam
Rhoades e Eisenberger (2002), a medida que tanto o empregado quanto o empregador
aplicarem a norma de reciprocidade em sua relacdo, o tratamento favoravel recebido por
qualquer das partes é reciproco, o que conduz a resultados benéficos para ambos.

Nesse sentido, baseado nos pressupostos defendidos por Gouldner (1960) de que a
percepcao de suporte organizacional ird conduzir a um sentimento de obrigacdo em virtude da
norma de reciprocidade, Edwards (2009) afirma que este sentimento de gratiddo ird incentivar
a um retorno psicolégico, podendo contribuir até mesmo com a identificagdo organizacional
dos colaboradores. Além disso, a qualidade das trocas sociais estd associada a diversos
resultados em nivel individual, como satisfacdo no trabalho e desempenho (CROPANZANO
e MITCHELL, 2005).

Desta forma, como resultado do processo subjacente a norma da reciprocidade,
Rhoades e Eisenberger (2002) afirmam que a percep¢do de suporte organizacional poderia
influenciar também o senso de obrigacdo dos colaboradores em cuidar da organizagdo e
ajudéd-la a atingir seus objetivos. Isso porque, as trocas sociais levam os colaboradores a
esperar que a organizacdo proporcione uma variedade de resultados positivos, aumentando
nos trabalhadores a percep¢ao do suporte fornecido pela organizacao (EISENBERGER et al.,
1997).

2.2.2.2 Percepcao de suporte organizacional: conceitos, perspectivas e medidas

A expectativa de reconhecimento e retribuicdo dada pela organizacio como
recompensa ao trabalho realizado encontram-se diretamente relacionadas a percepcdo de
suporte organizacional (PSO), revelando a existéncia de expectativas de reciprocidade nas

interacdes entre individuo e organizacdo. Eisenberger et al. (1986) definem o conceito de
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suporte organizacional como crengas globais desenvolvidas pelo empregado sobre a extensao
em que a organizacdo valoriza as suas contribui¢des e cuida do seu bem-estar.

Nesse sentido, suporte organizacional refere-se as percepcdes do trabalhador sobre a
qualidade do tratamento recebido da organizacdo como retribuicdo ao esforco que despende
no trabalho (EISENBERGER et. al 1986; EISENBERGER et al. 1997). Como afirmam
Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999), essas percep¢des baseiam-se na frequéncia,
intensidade e sinceridade das manifestagcdes organizacionais de aprovagdo, -elogio,
recompensas materiais e sociais e ao esforco dos recursos humanos da organizacao.

De acordo com a teoria de suporte organizacional, o desenvolvimento da PSO ¢
estimulado pela tendéncia dos colaboradores em atribuir a organizacdo caracteristicas
humanas (EISENBERGER et al., 1986). Conforme os autores, essas atribuicdes de
caracteristicas antropomorficas a organizagdo, sao consequéncias do comportamento dos
trabalhadores ao perceber as acdes dos agentes organizacionais como agdes da propria
organizacdo. Tamayo e Trécolli (2002) complementam ainda, afirmando que a organizacdo
atua por meio do comportamento individual de membros-chave, ocupantes de posi¢des de
geréncia ou de lideranca, e ndo como uma entidade abstrata.

Para Levinson (1965) a personificacdo da organizagcdo pode ocorrer devido a varios
fatores, como: (1) a organizacdo possui responsabilidades legais, morais e financeiras pelas
acoes de seus agentes; (2) a organizacdo possui politicas que permitem uma grande
similaridade de comportamento por agentes da organizacdo em momentos diferentes e em
diferentes localizagdes geograficas; (3) estas politicas sdo complementadas pelas tradicoes,
politicas e normas organizacionais que definem a permanéncia ou extin¢ao de certos papéis
comportamentais e, (4) a organizacdo, através de seus agentes, exerce poder sobre cada um
dos colaboradores.

Dessa forma, mesmo os colaboradores atribuindo a organizacdo caracteristicas
humanas e acreditando manter relacdes sociais com ela, os idealizadores de percepcao de
suporte organizacional ndo exploraram os papéis sociais representados pelos atores
(empregados e organizacao) na relagao social (SIQUEIRA e GOMIDE JR., 2004). Portanto,
na visao dos autores, a percep¢do de suporte organizacional refere-se especificamente as
crencas nutridas por empregados que se posicionam mentalmente como receptores de doagdes
organizacionais durante o intercambio social.

Outro aspecto relevante destacado por Rhoades e Eisenberger (2002) refere-se ao
senso de obrigacdo e comprometimento afetivo que a percep¢do de suporte organizacional

pode estimular nos colaboradores, no sentido de cuidar e ajudar a organizagdo a atingir seus
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objetivos. Da mesma forma, a sensacdo de que a organizacdo oferece cuidados,
reconhecimento e respeito aos seus colaboradores pode leva-los a satisfazer necessidades
sociomocionais, pois 0os colaboradores sentem-se membros da organizacdo (SIQUEIRA E
GOMIDE JR., 2008).

Com base nas perspectivas de suporte organizacional, Eisenberger et al. (1986)
desenvolveram o instrumento de medida de Percepcdo de Suporte Organizacional (Survey of
Perceived Organizational Support — SPOS), com a intencdo de medir varidveis que afetam
diretamente o desempenho e o comprometimento do trabalhador com a organizag¢ao. Segundo
os autores, 0 SPOS tem a finalidade de medir a avaliacado feita pelos colaboradores a respeito
do valor das retribui¢cdes e beneficios dados pela organizagdo em troca do seu esforco no
trabalho. A referida escala possui um conjunto de 36 frases, compreendendo possiveis
julgamentos da organizagdo sobre seus empregados e algumas situagdes diversas que podem
resultar em beneficios ou prejuizos a eles.

A Escala de Percep¢do de Suporte Organizacional tem sido amplamente utilizada em
diversos estudos (RHOADES, EISENBERGER e ARMELLI, 2001; VALENTINE, GRELLER
e RICHTERMEYER, 2006; SLUSS, KLIMCHAK e HOLMES, 2008; EDWARDS, 2009),
principalmente em sua versdo reduzida, contendo 8 itens (EISENBERGER et al. 1997,
EISENBERGER et al., 2001).

No contexto nacional, Siqueira (1995) foi a primeira a traduzir e validar o instrumento
de Eisenberger et al. (1986). O instrumento foi denominado de Escala de Percepcao de
Suporte Organizacional (EPSO) construido de forma reduzida, com base nos pressupostos
tedricos da PSO desenvolvidos por Eisenberger e seus colaboradores. Conforme Siqueira e
Gomide Jr (2008), os procedimentos aplicados a adaptacdo da EPSO, envolvendo a reducdo
do conjunto origindrio de 36 itens para apenas nove, mesmo produzindo uma diminuicdo do
Alfa de Cronbach de 0,97 para 0,86, continuaram mantendo um indice de confiabilidade
satisfatoria. A referida escala também possui uma versdo reduzida de 6 itens, possuindo o
mesmo indice de confiabilidade da versao ampliada.

Outra escala desenvolvida no contexto nacional com base na teoria de Eisenberger et
al. (1986) foi proposta por Oliveira-Castro, Pilatti e Borges-Andrade (1999). A escala de
percepcdo de suporte organizacional possui 50 itens, produzindo quatro sub-escalas de
suporte organizacional denominadas de gestdo de desempenho, carga de trabalho, suporte
material e praticas organizacionais de ascensdo, promog¢do e saldrios. Com este mesmo
enfoque, Tamayo et al. (2000) desenvolveram a Escala de Suporte Organizacional Percebido

(ESOP), composta por 42 itens e pelos fatores: estilos de gestdo da chefia, gestdo do
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desempenho, sobrecarga de trabalho, suporte material, suporte social no trabalho e ascensdo e
salarios.

Assim, a principal diferenca destas escalas é que estas buscam obter uma medida das
percepgdes do trabalhador a respeito do comportamento predominante da organiza¢do em
relacdo ao seu corpo de funciondrios € ndo a visdo do respondente, como as escalas de
Eisenberger et al. (1986) e a versdo traduzida de Siqueira (1995).

Com base nos pressupostos tedricos sobre percep¢ao de suporte organizacional, alguns
estudos evidenciaram antecedentes e consequéncias da PSO, ressaltando a importancia desta

temdtica no Ambito das organizacdes.

2.2.2.3 Suporte organizacional: contribui¢des empiricas

Uma caracteristica atraente da teoria do suporte organizacional é que ela fornece
previsdes claras e facilmente testdveis em relacdo a antecedentes e resultados da PSO,
assumindo a facilidade de andlise empirica destes processos (RHOADES e
EINSENBERGER, 2002).

Partindo dessa concepcdo, estudos tém enfatizado as contribuicdes do suporte
organizacional em nivel individual e principalmente as conseqiiéncias para a organizagao, sob
diversas perspectivas.

O estudo de Eisenberger et al. (1986), um dos pioneiros no assunto, utilizou uma
amostra de trabalhadores de diversas organizagdes para investigar os processos envolvidos na
inferéncia que os empregados atribuem a PSO e a contribuicdo de tal percep¢do para o
comprometimento organizacional. A principal evidéncia apresentada pela pesquisa reflete que
os empregados possuem crencas globais sobre a forma com que a organizagdo valoriza suas
contribuicdes e se preocupa com o seu bem-estar, sendo este resultado a base para o conceito
de PSO disseminado pelos autores. Outra constatacdo refere-se a influéncia da percepcao de
suporte organizacional no comprometimento afetivo com a organizacdo. Além disso, os
resultados também revelaram indicios de que o suporte organizacional reduz o absenteismo,
sendo que a relacdo entre eles € maior para empregados com uma forte ideologia de troca com
a organizacao.

Dando continuidade as pesquisas sobre a temdtica, Eisenberger e seus colaboradores
realizaram diversas pesquisas sobre PSO em diferentes contextos, relacionando-a a diversos
construtos. Estes estudos revelaram que a percepcdo de suporte organizacional é uma das

varidveis de maior poder explicativo para muitos comportamentos e desempenhos no
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trabalho, podendo ser analisada como varidvel antecedente, mediadora ou consequente
(RHOADES e EISENBERGER, 2002). Sob essa perspectiva destacam-se os estudos de
Eisenberger, Fasolo e LaMastro (1990), Eisenberger et al. (1997), Eisenberger et al. (2001),
Rhoades, Eisenberger e Armeli (2001) Rhoades e Eisenberger (2002).

Essas pesquisas revelaram contribuicdes importantes na compreensdo dos
antecedentes e consequéncias do suporte organizacional. Eisenberger, Fasolo e LaMastro
(1990) concluiram que PSO foi positivamente relacionada com a assiduidade no trabalho,
comprometimento e desempenho. Utilizando uma amostra de funciondrios de diversas
empresas, Eisenberger et al. (1997) evidenciaram que o suporte social da empresa esta
associado ao aumento da satisfacdo com o trabalho. Outra contribuicdo relevante refere-se aos
achados da pesquisa de Eisenberger et al. (2001) que confirmaram os pressupostos da teoria
de suporte organizacional de que PSO aumenta o comprometimento afetivo e o desempenho
dos colaboradores através de processos de reciprocidade.

Nessa mesma linha, Rhoades, Eisenberger e Armeli (2001) identificaram que as
condicdes favordaveis de trabalho operam através da PSO para aumentar o comprometimento
afetivo que, por sua vez, ird diminuir os comportamentos retaliatérios. Por fim, Rhoades e
Eisenberger (2002) realizaram uma revisdao de literatura com mais de 70 estudos sobre a
temdtica, configurando-se como uma das mais relevantes contribuicdes para as pesquisas
sobre PSO (ALLEN er al., 2008). Através desse estudo, os autores identificaram trés
principais categorias de antecedentes de PSO: equidade, suporte do supervisor, recompensas
organizacionais e condi¢des favordveis de trabalho. Além disso, a percep¢do de suporte
organizacional relacionou-se com maior satisfacdo no trabalho, humor positivo,
comprometimento afetivo, desempenho e redu¢do do comportamento retaliatdrio.

Como afirma Allen et al. (2008), poucos tém estudado percep¢do de suporte
organizacional, sendo de grande relevancia as contribuicdes de Eisenberger e seus
colaboradores. No entanto, algumas pesquisas recentes revelam a pertinéncia da temética no
contexto atual, destacando-se os estudos de Valentine, Greller e Richtermeyer (2006), Allen et
al. (2008), Sluss et al. (2008), Edwards (2009) e Kennedy et al. (2009).

Valentine, Greller e Richtermeyer (2006) investigaram a relagdo entre os valores
éticos corporativos, percep¢do de suporte organizacional, satisfacdo no trabalho e turnover. A
PSO foi medida através da versdo reduzida do instrumento de Eisenberg et al. (1986) e os
principais resultados evidenciaram a relac@o entre as varidveis estudadas, sugerindo que os
efeitos dos valores éticos do trabalho fomentam a percep¢ao de suporte organizacional. Sob

essa perspectiva, organizacdes podem construir a percep¢do positiva dos empregados,
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enfatizando préaticas éticas que sustentam o bem-estar das partes interessadas € aumentam
congruéncia entre valores pessoais e organizacionais (VALENTINE, GRELLER e
RICHTERMEYER, 2006).

Sob uma outra perspectiva, Allen et al. (2008) investigaram os fatores do trabalho que
influenciam a percepcdo do suporte organizacional dentro de um ambiente de trabalho de TI
de uma empresa governamental. Como principais resultados, os autores encontraram que 0s
fatores: ambigiiidade de papel, conflito de papel, exaustao no trabalho, orientagdo de carreira
e pagamento por desempenho explicaram 62% da variancia da PSO. Conforme Allen et al.
(2008, p. 561): “orientacdo de carreira foi mais estreitamente associada a PSO; talvez a
protecdo da orientagdo seja especialmente importante para proteger os colaboradores em
tempos de mudanca”.

Em seus estudos, Sluss, Klimchak e Holmes (2008) abordaram a percep¢ao de suporte
organizacional como um mediador entre troca relacional e identificacdo organizacional. O
construto suporte organizacional foi mensurado através do instrumento proposto por
Eisenberger et al. (1986), sendo que os principais achados revelaram que a POS relaciona-se
positivamente com a identificagao organizacional. Os empregados que recebem um apoio nao
s6 irdo retribuir com maior comprometimento e esforco, mas também sua identidade serd
refor¢ada (SLUSS, KLIM,CHAK e HOLMES 2008).

Edwards (2009) investigou o papel que a percepcao do colaborador sobre o ambiente
de Recursos Humanos desempenha no sentido de incentivar a identificacdo organizacional e a
importancia da percepcao de suporte organizacional nessa relacdo. Através de um estudo
longitudinal realizado numa empresa publica do Reino Unido, os resultados mostram que
fatores relacionados ao RH predizem a identificacio organizacional, sendo este efeito
percebido através da PSO. Os resultados demonstram também, que existem algumas
mudancas interessantes em que aspectos do ambiente de RH predizem a identificagdo e
percepcao de suporte organizacional (EDWARDS, 2009).

Outro estudo realizado recentemente que traz contribuicdes importantes para o0s
estudos sobre a temadtica foi realizado por Kennedy e al. (2009). Neste estudo, os autores
buscaram identificar a percepc¢do de suporte organizacional dos membros de equipes, como
antecedente de processos de equipe e poténcia (convic¢do de que a equipe pode ser eficaz).
Através da andlise de 39 equipes de seis organizagdes, 0s autores encontraram como principal
resultado uma relagdo positiva entre suporte organizacional e poténcia, que € mediado por

processos eficazes das equipes. Na visdo dos autores, entender como o suporte organizacional
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afeta a poténcia € importante, pois esta é fortemente associada ao desempenho, trazendo
inimeros beneficios para a organizacdo.

No ambito nacional, destaca-se o estudo proposto por Tamayo e Tréccoli (2002) que
investigou a relacdo entre exaustdo emocional, percep¢do de suporte organizacional e
estratégias de coping no trabalho. Os principais resultados evidenciaram que as varidveis de
suporte organizacional que envolvem processos de gestdo e gerenciamento da chefia podem
diminuir a exaustdo emocional. Além disso, 0s autores constataram que a implementacao de
politicas de ascensdo, promogao e saldrios dentro da organiza¢do podem ter efeitos redutores
sobre a exaustdo emocional.

Ainda no contexto nacional, Padovam (2005) analisou a capacidade preditiva das
percepgdes de suporte organizacional e social no trabalho e justica sobre o bem-estar no
trabalho. Os resultados desse estudo revelaram que a percepcdo de suporte social e
organizacional podem ser consideradas antecedentes diretos do bem-estar no trabalho.

Um melhor entendimento dos estudos realizados sobre essa temdtica, pode ser
visualizado no Quadro 7 que apresenta as principais contribui¢des dos estudos sobre suporte

organizacional no trabalho, bem como a temética em que foram realizados:

Autores Tematica Principais contribuicoes

Comprovacdo empirica sobre o conceito

Percepc¢do de suporte organizacional, de PSO. POS estava associado com

Eisenberger et al. comprometimento organizacionalem | . . .. . .
. diminui¢do do absenteismo, sendo maior
(1986) trabalhadores de diversas .
. quando o empregado possui uma forte
organizagoes

troca de ideologia com a organizagdo.
Eisenberger, Fasolo e | Percepcdo de suporte organizacional, | PSO foi positivamente relacionada com a

diligéncia dos colaboradores, assiduidade no trabalho,
LaMastro (1990) . . ~ .
comprometimento e inovacio comprometimento e desempenho.
Distin¢do entre satisfagdo e percepgdo de
~ L suporte organizacional, apesar de uma
Percepcao de suporte organizacional, > " .
. R . .~ | forte relacdo positiva entre os dois
Eisenberger et al. tratamento discriciondrio e satisfacdo
construtos.
1997) no trabalho

PSO esta fortemente relacionado as agdes
do empregador e politicas da empresa que
os trabalhadores acreditam ser voluntdrias.
PSO relacionou-se positivamente com
comprometimento afetivo e desempenho
dos colaboradores através de processos de
reciprocidade.
Através de dois estudos concluiram que
PSO pode aumentar o comprometimento
afetivo, bem como diminuir oS
comportamentos retaliatdrios e o turnover.
Categorias de tratamento benéfico
Rhoades e Revisdo de literatura sobre recebido pelos empregados associadas a
Eisenberger (2002) percep¢ao de suporte organizacional | PSO: equidade, suporte do supervisor,
recompensas organizacionais e condi¢des

Reciprocidade, percepcao de suporte
organizacional, comprometimento
afetivo e desempenho profissional.

Eisenberger et al.
(2001)

Rh Eisenberger . .
oades, Fisenberge Comprometimento afetivo,

e Ameli (2001) percepcao de suporte organizacional
e turnover
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favoraveis de trabalho. Consequéncias da
PSO: maior satisfacdo no trabalho, humor
positivo, comprometimento afetivo,
desempenho e reducido do comportamento
retaliatorio.

Valentine, Greller e
Richtermeyer (2006)

Valores e contexto ético e percepcao
de suporte organizacional e
satisfac@o no trabalho

A maneira em que organizagdes apdia e
demonstras os valores éticos podem
determinar se PSO € desenvolvido através
de processos corporativos.

Allen et al. (2008)

Fatores impactantes na percepcdo de
suporte organizacional

Principais fatores que explicaram a PSO:
ambigiiidade de papel, conflito de papel,
exaustdo no trabalho, orientagdo de
carreira e pagamento por desempenho.

identificagc@o organizacional

Percepcido de suporte organizacional, | PSO  influencia  positivamente a

Sluss, Klimchak e troca relacional e identifica¢do identificagdo organizacional,

Holmes (2008) organizacional proporcionando também maior
comprometimento e esforgo.

Recursos humanos, percepgao de O ambiente e os fatores relacionados ao

Edwards (2009) suporte organizacional e RH predizem a identificagdo e percepgao

de suporte organizacional.

Kennedy ef al. (2009)

Percepcido de suporte organizacional
e poténcia (eficdcia) de equipes

Existéncia de relagdo positiva entre
suporte organizacional e poténcia, que €
mediado por processos eficazes das
equipes.

Tamayo e Tréccoli

Exaustio emocional, percepg¢ao de
suporte organizacional e estratégias

Varidveis de suporte organizacional que
envolvem processos de gestdo e

organizacional, percep¢do de justica

(2002) 86 copiig a0 te sl geren01a~mento dg chefia podem diminuir
a exaustio emocional.
Percepcdes de  suporte social e
Padovan (2005) Bem-estar, suporte social e organizacional podem ser consideradas

antecedentes diretos do bem-estar no
trabalho.

Quadro 7: Resumo dos estudos sobre suporte organizacional
Fonte: elaborado pela autora

Existem ainda evidéncias na literatura sugerindo que a percepcao de suporte

organizacional ¢ um mecanismo importante em modelos que abordam o grau em que os

individuos sdo susceptiveis de se envolver psicologicamente com a sua organizagdo

(EDWARDS, 2009). Suporte organizacional € também valorizado como garantia para a

realizagdo de um trabalho eficaz, bem como um apoio para lidar com situagdes estressantes

(GEORGE et al., 1993). Além disso, varidveis de suporte organizacional que envolvem

processos de gestdo e gerenciamento da chefia podem diminuir a exaustdo emocional

(TAMAYO e TROCOLLI 2002).

A percepcao de suporte organizacional em alto nivel pode oferecer ainda intimeras

vantagens, como a reduc¢do do absenteismo e intencdo de sair da empresa, aumento do

desempenho, satisfacio no trabalho, envolvimento com o trabalho, comprometimento afetivo

com a organizagdo, comprometimento afetivo com a equipe de trabalho e comportamentos de

cidadania organizacional (SIQUEIRA e GOMIDE JR., 2004).
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Desta forma, a Figura 3 simplifica e ilustra estas constatacdes, bem como as principais
contribuicdes dos estudos empiricos analisados acerca dos antecedentes e consequéncias da

percepg¢ao de suporte organizacional.

Consequéncias para
Organizacoes

*Assiduidade

*Menor intencao de sair

da empresa

*Maior desempenho e eficicia
*Maior satisfacao no trabalho
*Maior envolvimento com

o trabalho

*Maior comprometimento
organizacional (afetivo e geral)
*Cidadania organizacional
*Diminui¢do do turnover
*Humor positivo

*Bem estar

*Menor exaustdo emocional
eIdentificagcdo organizacional

Antecedentes:

eJustica de procedimentos
*Suporte de chefias
*Retribuicdes organizacionais
*Condig¢des favoraveis )
de trabalho

*Orientagdo de carreira
*Praticas de RH

*Efeitos de valores éticos

do trabalho

Percepcao de suporte
organizacional

Figura 3: Antecedentes e consequéncias de percepcao de suporte organizacional

Fonte: elaborado a partir de Siqueira e Gomide Jr. (2004); Eisenberger, Fasolo e LaMastro (1990); Eisenberger
et al. (2001); Rhoades, Eisenberger e Armeli (2001); Rhoades e Eisenberger (2002); Valentine, Greller e
Richtermeyer (2006); Allen et al. (2008); Sluss et al. (2008);Edwards (2009), Kennedy et al. (2009); Tamayo e
Troccoli (2002) e Padovan (2005).

Assim, conforme Siqueira e Gomide Jr. (2004) a percepcao de suporte organizacional
pode ser compreendida como uma cogni¢do com capacidade de influenciar ndo somente
vinculos com o trabalho e vinculos afetivos com a organizacdo, como também de impactar
positivamente a¢des individuais que podem contribuir para a efetividade organizacional. Sob
este enfoque, Valentine, Greller e Richtermeyer (2006) sugerem, ainda, que a PSO pode ser
monitorada para ajudar na compreensao do impacto dos programas organizacionais, para que
as intervencdes possam ter mais efeitos ainda mais favordveis no comportamento dos

colaboradores.

2.3 Desenvolvendo o elo entre valores organizacionais, suporte social e organizacional no

trabalho

Para se analisar o vinculo entre colaboradores e organizacdo torna-se relevante
destacar a importancia exercida pelos valores organizacionais. Os valores da organizacdo

constituem o nucleo da cultura organizacional, sendo que estes sdo responsaveis também pela
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“programacdo mental” de seus membros (HOFSTEDE, 1980). Nesse sentido, Hassan (2007)
afirma que os valores organizacionais possuem muitos propoésitos, como definir o tom do
ambiente e obrigacdes dos individuos no grupo, facilitar a realizacdo do trabalho, orientar
comportamentos e compartilhar objetivos da organizacao.

A partir dessas perspectivas, percebe-se que os valores organizacionais podem
influenciar a percep¢do de suporte social e organizacional no trabalho. Como afirmam
Goodwin, Costa e Adonu (2004), a percepcao de formas de suporte faz parte de um
sentimento generalizado de relacionamento e bem-estar, podendo ter como antecedentes
valores individuais e também organizacionais.

Em relagdo ao suporte social no trabalho, os valores organizacionais podem exercer
um papel impactante, a medida que influenciam na promo¢ao do comportamento pré-social
(GOODWIN, COSTA e ADONU, 2004) e nos tipos de suporte oferecidos pela organizacao.
Quanto ao suporte organizacional, os valores da empresa poderao influenciar a percep¢ao dos
individuos no reconhecimento do tratamento digno por parte da organiza¢cdo em proporcionar
beneficios socioemocionais (SHORE e TETRICK, 1991), promover o bem-estar dos
colaboradores e priorizar a realizagdo e satisfacio no trabalho (RHOADES e
EINSENBERGER, 2002).

Com base nessas premissas, Goodwin, Costa e Adonu (2004), através de um estudo
realizado em quatro paises, constataram a influéncia dos valores na percep¢do de suporte

social no trabalho. A Figura 4 ilustra os resultados encontrados.

Abertura a mudanca Conservaciao \
i Autodeterminacio i Estimulacidc: Hedonismo ; i Tradicdo : | Conformidade : i Seguranca:
+ + + B B B
.. . » . Coletivos
Individuais Percepgao de suporte social no trabalho
+
+
Autopromocao Autotranscendéncia

\ Realizacao Poder X i Universalismo | i Benevoléncia : j

Figura 4: Relacdo entre os valores e percepciao de suporte social no trabalho
Fonte: elaborado a partir de Goodwin, Costa e Adonu (2004)

Os principais resultados evidenciaram que os valores autodeterminagdo, estimulacdo,

hedonismo e benevoléncia exercem uma influéncia positiva significativa na percepc¢io de
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suporte social, enquanto os valores Tradicdo, Conformidade e Seguranca afetam
negativamente a percep¢do de suporte social no trabalho. Ressalta-se também, que o valor
poder demonstrou influéncia positiva na percepcao de suporte social no trabalho, contrariando
a hipétese do estudo. Além disso, os valores realizacdo e universalismo ndo demonstraram
influéncia na percepcao de suporte social no trabalho.

Na visdo de Sagiv e Schwartz (2000 apud GOODWIN, COSTA e ADONU, 2004), os
valores de estimulag¢do, hedonismo, universalismo e benevoléncia sdo positivos e saudaveis,
sendo priorizados por pessoas geralmente satisfeitas com suas vidas. Da mesma forma,
Roccas et al. (2002) menciona que os individuos que priorizam estes valores sdo suscetiveis
de ser extrovertidos, socidveis, gostam de participar de grandes redes sociais, procurando
ajuda destas pessoas como um mecanismo de enfrentamento em situagdes de tensdo e
estresse. Por outro lado, individuos que priorizam os valores Tradi¢ao, Conformidade e
Seguranca demonstram menores evidéncias de bem-estar psicolégico e emocional, tendo
menos recursos necessdrios para interagir positivamente com os outros (SAGIV e
SCHWARTZ, 2005).

Nesse sentido, Glazer (2006) menciona ainda que em sociedades onde predominam os
valores conservadores (Tradi¢ao, Conformidade e Seguranca), o suporte social instrumental é
priorizado em detrimento do suporte social emocional. Sob o enfoque conservador, quando
um supervisor ou colaborador fornece suporte social emocional a um individuo, o status quo
do grupo pode ser quebrado, refletindo também que os colaboradores podem estar
desajustados aos padrdes impostos pela organizagdo (GLAZER, 2006).

Conforme Goodwin, Costa e Adonu (2004), os resultados encontrados em seu estudo
podem refletir ainda, que individuos que priorizam valores coletivos, como a Tradi¢do,
Conformidade e Seguranca, desejam participar de uma grande e integradora rede social, sendo
que os individuos de seu ambiente podem nao fornecer este tipo de suporte. Assim, o suporte
social poderia ser fornecido por pessoas que priorizam a estimulacdo e o hedonismo,
relacionados aos interesses individuais, e possuem caracteristicas de entusiasmo para formar
uma grande rede social.

Além disso, outra explicacdo para estes achados pode ser percebida através das
constatacoes de Kim, Sherman e Taylor (2008) sobre as dimensdes culturais coletivistas e
individualistas dos valores. Os autores mencionam que individuos de culturas coletivistas
utilizam menos o suporte social por serem mais cautelosos em compartilhar seus problemas
pessoais com as outras pessoas que partilham o mesmo sentimento de obrigacdo social. Em

contraste, pessoas pertencentes a culturas mais individualistas podem solicitar maior suporte
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social, pois compartilham o pressuposto de que a cultura individualista deve priorizar
ativamente o seu bem-estar, sendo que os outros t€ém a liberdade de escolha para ajudar,
conforme sua prépria vontade.

No entanto, na visao de Goodwin, Costa e Adonu (2004), estas constatagdes parecem
estar em contradi¢cdo com as dimensdes culturais de individualismo e coletivismo propostas
por Triandis, Bontempo e Villareal (1988). Nessas dimensdes, os valores coletivistas, tais
como Tradi¢do e Seguranca, sdo caracteristicas das sociedades com niveis mais elevados de
suporte e, quando realizadas em nivel individual, preveem um individuo com uma forte rede
de suporte. Porém, como ressalta Louback (2006), deve-se ter cuidado para nao confundir o
servico dos valores aos interesses individuais e coletivos com valores “individualistas” e
“coletivistas”, pois, dessa maneira, estariam sendo confundidos valores de nivel individual
com valores de nivel cultural.

A partir destas constatacdes, percebe-se que os achados das pesquisas sobre valores e
suporte no trabalho ajudam a enfatizar a polémica relacdo entre as dimensoes individuais e
culturais dos valores, atualmente, um assunto em um debate na literatura multicultural
(GOODWIN e GILES, 2003). Além disso, percebe-se que, mesmo reconhecendo a influéncia
dos valores sobre a percep¢do do suporte no trabalho, existem poucas evidéncias na literatura
sobre as relacOes positivas ou negativas entre estes construtos, ressaltando a necessidade de

ampliar os estudos acerca desta tematica.



3. METODO DE PESQUISA

O presente capitulo apresenta os procedimentos metodolégicos utilizados para se
alcancar os objetivos do trabalho. Dessa forma, essa sec¢do ird descrever as estratégias de
pesquisa e método adotado, o desenho de pesquisa e a populagdo e amostra. Posteriormente
sdo apresentados as técnicas de coleta e andlise de dados, a definicdo dos termos e varidveis

do estudo, estratégias de anédlise dos dados e as limitacdes do método.
3.1 Estratégias de Pesquisa e Método Adotado

Visando a atingir os objetivos propostos, realizou-se uma pesquisa de cardter
descritivo, que tem como principal objetivo informar o pesquisador sobre situagdes, fatos,
opinides ou comportamentos da populacdo analisada, buscando mapear a distribui¢cdo de um
fenomeno (TRIVINOS, 2007). Além disso, segundo Gil (1999), os estudos descritivos visam 2
descricdo das caracteristicas de determinada populaciao ou fendmeno e também o estabelecimento
de relagcOes entre varidveis.

Como estratégia de pesquisa, efetuou-se uma survey que, segundo Baker (2001),
permite descobrir fatos, determinar atitudes e opinides, bem como ajudar a entender
comportamentos, utilizando-se de uma avaliacdo, andlise e descricdo de uma populacdo
baseada em uma amostra. Além disso, as pesquisas desse tipo fornecem descri¢cdes
quantitativas de uma populacdo através do uso de um instrumento predefinido (FREITAS,
OLIVEIRA e SACCOL, 2000).

Ainda, em relacdo a pesquisa survey, Hair et al. (2005b) afirmam que esta recai sobre
duas categorias: administracdo de questiondrios aos respondentes e entrevista. Nesse sentido,

0 autor menciona que as entrevistas pessoais sdo tradicionalmente usadas para obter
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informacdes qualitativas detalhadas a partir de um ndmero relativamente pequeno de
individuos, caracterizando uma pesquisa survey em profundidade. Como afirma Hart (1987
apud BAKER, 2001), a pesquisa survey fornece aos pesquisadores meios de adquirir os dados
quantitativos e qualitativos essenciais para encontrar dados comportamentais, factuais ou
atitudinais. Embora algumas pesquisas survey sejam realizadas com métodos auto-
administrados, o uso de entrevistas € certamente um procedimento notério no processo de
investigacdo (FOWLER, 2002). Assim, apesar deste tipo de pesquisa ser basicamente
quantitativa, o fato de serem realizadas entrevistas confere ao estudo um cariter misto
(quantitativo e qualitativo).

A partir desta perspectiva, este estudo utilizou metodologias quantitativas e
qualitativas para o levantamento e andlise dos resultados. Como afirma Richardson (1989), a
pesquisa quantitativa impde a estrutura pré-determinada ao respondente, diminuindo a
heterogeneidade da coleta dos dados e assim, inferindo mais confiabilidade aos resultados.
Por outro lado, a pesquisa qualitativa possibilita aprofundar os conhecimentos sobre
determinado assunto, atribuindo importancia fundamental a descricdo detalhada dos
fendmenos e dos elementos que o envolvem (VIEIRA, 2005). Assim, o ideal é que os
problemas sejam investigados de maneira complementar, a partir de visdes tanto qualitativas
como quantitativas (AMARATUNGA, et al., 2002).

A combinagdo de tais métodos € sugerida por alguns autores (AMARATUNGA et al.,
2002, VIERA, 2006, GIL, 1999) por considerarem que a utilizacdo de multiplos métodos de
pesquisa e investigacdo na andlise dos fendmenos pode contribuir para o seu melhor
entendimento, diminuindo o risco de o estudo tornar-se inconsistente, sendo preferivel as
demais abordagens. Como afirma Vieira (2005), a comparacdo de resultados oriundos de
investigacdes que utilizam métodos diferentes sobre o0 mesmo problema pode contribuir para
enriquecer sobremaneira o conhecimento sobre administra¢do e organizacdes. Além disso, por
tratar-se de uma temdtica pouco estudada (GOODWIN, COSTA e ADONU, 2004), o uso em
conjunto de tais abordagens proporciona a investigacdo uma visdao mais aprofundada.

Desta forma, através de tais meios, o presente trabalho verificou a influéncia dos
valores organizacionais na percep¢ao do suporte social e organizacional no trabalho bancério.
Para isto, a pesquisa quantitativa foi realizada com a populacdo de bancdrios da cidade de
Santa Maria, através da aplicacdo de um questiondrio, enquanto a pesquisa qualitativa foi

aplicada aos gestores dos respectivos bancos através de uma entrevista semiestruturada.
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3.2 Desenho de Pesquisa

O desenvolvimento do estudo baseou-se no processo de pesquisa sugerido por Hair et
al. (2005b), o qual compreende trés fases: formulacdo, execucdo e andlise. A fase de
formulacdo teve como foco a definicdo da problemadtica, dos objetivos e justificativa do
estudo, a revisdo de literatura e a definicdo dos construtos analisados. A fase de execugdo
contemplou a defini¢do das estratégias e o método de pesquisa, especificagdo da populagao-
alvo e sujeitos investigados e a técnica de coleta dos dados. Por fim, a etapa analitica,
contemplou a andlise e a discussdo dos dados, visando a responder a questio de pesquisa, bem
como as consideragdes finais do estudo.

Para uma melhor compreensao dessas fases, a Figura 5 apresenta uma sintese da

trajetéria do estudo.

Fase I - Formulacao

Defini¢cdo problema

< b
Revisao de literatura W

L

( Defini¢do dos construtos 1

Fase III - Analise Fase I1 - Execucio

Andlise dos dados Deflmgao de estratégias
Dlscussao Populagao alvo e

1L ujs

i ( Consideragdes finais 1 Técnica de coleta de dados

Figura 5 — Processo de pesquisa
Fonte: elaborado pela autora

Assim, na fase de formulagdo, identificou-se que os valores organizacionais norteiam
o comportamento dos individuos na organizacdo (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004), podendo
exercer influéncia na percep¢do do suporte social e organizacional no trabalho. Corroborando
este enfoque, Goodwin, Costa e Adonu (2004) afirmam que os valores atuam como
antecedentes da percep¢ao de formas de suporte no trabalho.

A partir destas concepgdes, a fase de execucdo, baseou-se nos modelos de Oliveira e

Tamayo (2004), Gomide Jr., Guimardes e Damdsio (2004) e Siqueira (1995), para identificar
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a influéncia dos valores organizacionais na percepc¢ao de suporte social e organizacional no
trabalho, sob a perspectiva de colaboradores do setor bancério. Por fim, na fase de anilise,
descrita no préximo capitulo, apresentou-se a andlise e discuss@o dos resultados obtidos.

Para facilitar o entendimento, apresenta-se o desenho de pesquisa, como base para a

coleta de dados e o consequente atingimento dos objetivos propostos, como ilustra a Figura 6:

I Colaboradores do setor bancario < : Puablico

Privado

Valores organizacionais

IPVO
(Oliveira e Tamayo, 2004) Suporte Social no Trabalho
EPSST

Autonomia (Gomide Jr., Guimariaes e Damasio, 2004)

[ Tradigﬁo ] [ Emocional J

Conformidade ] P~ [ Instrumental J

| >
Bem-estar 1 [ Informacional J
Realizag ao

[ Dominio ]
-

Suporte no trabalho

[ Prestigio ]

L Preocupag¢ao com a ;

I Questionarios (n=332)
Coleta de
dados: E—

I Entrevistas gestores (n=9)

Figura 6 — Desenho de Pesquisa
Fonte: elaborado pela autora

3.3 Populacao e amostra

A populagdo-alvo desta pesquisa foi composta de colaboradores e gestores do setor
bancdrio da cidade de Santa Maria - RS pertencentes a agéncias bancdrias publicas e privadas,
a fim de possibilitar uma anélise comparativa entre estas organizacoes. Como afirma
Malhotra (2006), a populagdo-alvo consiste na colecio de elementos que possuem a
informacdo procurada pelo pesquisador e sobre os quais devem ser feitas inferéncias.

O setor bancério de Santa Maria possui atualmente 3 bancos publicos, compreendendo
15 agéncias, e 6 bancos privados, que possuem 8 agéncias. A categoria bancdria da cidade é
composta por 599 individuos, sendo que 445 atuam nos bancos publicos e 154 atuam nos
bancos privados, conforme dados do Sindicato dos Bancdrios de Santa Maria e Regido

(2009).
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Ressalta-se que foram incluidos apenas colaboradores e gestores de agéncias bancérias
de Santa Maria-RS, caracterizadas pelo atendimento ao publico e venda de produtos (GRISCI
e BESSI, 2004), excluindo-se Postos de Atendimento Bancario (PAB), dreas departamentais e
superintendéncias dessas organizagdes, bem como Cooperativas de Crédito e Financeiras.

Com o intuito de preservar a empresa e os dados da pesquisa, ndo foram divulgados
seus nomes. Assim, a unidade de andlise do estudo serdo os individuos, os quais serdo
classificados em colaboradores e gestores de bancos publicos e privados.

Na pesquisa quantitativa, os questiondrios foram aplicados nos meses de abril e maio
de 2009 a toda populagdo bancdria da cidade de Santa Maria-RS, totalizando 599 investigados
(colaboradores e gestores). Considerando as taxas de ndo retorno da pesquisa quantitativa,
realizou-se ainda, um célculo amostral utilizando-se a técnica de amostragem probabilistica
aleatdria, sugerida por Lopes et al. (2007), com um nivel de confianca de 95%, e erro de 4%.

Chegou-se a um total de 234 questiondrios, conforme o cdlculo abaixo:

n=_ Zp.pq N = (1,96)*. 0,5. 0.5. 599 =234
e2 (N-D+Z24n.pq (0,057 (599-1)+ (1,96)>.0,5.0,5

Assim, obteve-se um retorno superior ao valor determinado pelo calculo amostral,
totalizando 332 respondentes, os quais compuseram a amostra do estudo. O Quadro 8 ilustra a

populacdo, a amostra, e o retorno dos instrumentos de coleta de dados.

Questionarios Questionarios Retorno
Categoria Banco Agéncia | enviados (Populacio) | recebidos (Amostra) (%)
Al 53 26 49%
A2 21 16 76%
Banco A A3 30 12 40%
A4 20 13 65%
A5 18 7 39%
Bl 27 12 449%
B2 14 10 71%
Publico Banco B B3 81 42 22%
B4 40 15 38%
B5 27 10 37%
B6 8 4 50%
Cl 11 5 45%
Banco C C2 56 19 34%
C3 17 11 65%
C5 22 20 91%
Total Bancos Piiblicos 445 222 50%
Privado Banco D D1 27 25 93%
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Banco E El 18 9 50%
Banco F F1 26 22 85%
Banco G Gl1 12 7 58%
G2 5 3 60%
Banco H H1 19 12 63%
11 36 26 72%
Banco I
12 11 6 55%
Total Bancos Privados 154 110 71%
Total Bancos Piblicos e Privados | 599 332 55%

Quadro 8: Populacdo, amostra e percentual de retorno dos instrumentos de coleta de dados
Fonte: Sindicato dos Bancarios de Santa Maria (2009) e dados da pesquisa

A amostra do estudo foi composta por 222 colaboradores dos bancos publicos (67%) e
110 dos bancos privados (33%), o que representa um percentual de 55% de retorno dos
questiondrios enviados. Ressalta-se, ainda, que todas as agéncias bancérias de Santa Maria
participaram do estudo, sendo que o percentual de retorno variou de 34% a 93% .

Na etapa qualitativa, foram realizadas entrevistas semiestruturadas com um gestor de
cada banco, compreendendo os gerentes gerais ou gerentes administrativos, totalizando 9
entrevistas. Assim, participaram da pesquisa 5 gerentes gerais e 4 gerentes administrativos,
denominados G1, G2, G3, G4, G5, G6, G7, G8 e G9, de modo a garantir a confidencialidade

e anonimato, como ilustra o Quadro 9, a seguir.

Categoria Banco Entrevistado Cargo ocupado

A Gl Gerente Geral

Publico B G2 Gerente Geral
C G3 Gerente Geral
D G4 Gerente Administrativo
E G5 Gerente Geral

Privado F G6 Gerente Administrativo
G G7 Gerente Geral
H G8 Gerente Administrativo
1 G9 Gerente Administrativo

Quadro 9: Gestores entrevistados
Fonte: Dados da pesquisa

3.4 Técnica de Coleta de Dados

O estudo foi realizado através de duas etapas distintas. A primeira consistiu na
aplicacdo dos questiondrios a populacdo de colaboradores do setor bancéario. Apds esta etapa
quantitativa, com a intenc¢ao de aprofundar a compreensdo dos resultados, foram realizadas as

entrevistas.
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3.4.1 Etapa Quantitativa

Como método de coleta de dados foi aplicado um questiondrio elaborado a partir de
trés modelos:

Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO), desenvolvido por Oliveira e
Tamayo (2004), composto por 48 questdes, distribuidas em oito dimensdes: Realizacdo,
Conformidade, Dominio, Bem-estar, Tradi¢do, Prestigio, Autonomia e Preocupa¢do com a
coletividade.

Escala de Percepcao de Suporte Social no Trabalho (EPSST): construida por Gomide Jr.,
Guimardes e Damadsio (2004), a escala é composta por 18 itens, agrupados em trés dimensdes:
percepcao de Suporte Social Emocional, Suporte Social Instrumental e Suporte Social
Informacional no trabalho.

Escala de Percepcao de Suporte Organizacional (EPSO): essa medida foi originalmente
desenvolvida por Eisenberger et al. (1986) e adaptada e validada no contexto brasileiro por
Siqueira (1995). A ESPO, composta em sua versao reduzida por 6 questdes, caracteriza-se por
uma escala unidimensional.

Convém ressaltar, ainda, que os indices de confiabilidade das dimensdes dos trés
instrumentos originais, foram superiores a 0,80, com excecdo dos fatores do IPVO
Conformidade e Tradi¢cdo (alfa = 0,75) e do fator da EPSST percepcao de Suporte Social
Instrumental no trabalho (alfa = 0,72), indicando um nivel muito bom de consisténcia interna,
conforme Hair et. al. (2005b). O Quadro 10 apresenta um resumo dos instrumentos utilizados

neste estudo.

Instrumento Autores Fatores Alpha de | Nimero de
Cronbach questoes
Autonomia 0,87
Tradi¢ao 0,75
Inventario de Perfis de Conformidade 0,75
Valores Oliveira e Tamayo | Bem-estar 0,87
Organizacionais (2004) Realizacdo 0,80 *
(IPVO) Dominio 0,80
Prestigio 0,81
Preocupacio com a coletividade 0,86
Escala de Percepcdo de Gomide Jr., Suporte Social Emocional 0,83
Suporte Social no Guimaraes e Suporte Social Instrumental 0,72 8
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Trabalho (EPSST) Damaésio (2004) Suporte Social Informacional 0,85
Escala de Percepcao de Suporte Organizacional 0,86
Suporte Organizacional Siqueira (1995) 6
(EPSO):

Quadro 10: Caracteristicas das escalas utilizadas no estudo
Fonte: Elaborado a partir de Gomide Jr., Guimardes e Damdsio (2004), Siqueira (1995) e Oliveira e Tamayo
(2004).

Dessa forma, o instrumento final foi composto por 72 questdes das escalas acima
mencionadas e 9 questdes de identificagdo do perfil, tempo de empresa, setor de atuacio,
cargo ocupado, tempo no cargo e carga hordria didria. Como o questiondrio proposto possui
um grande ndmero de alternativas e as escalas dos trés instrumentos utilizados possuem
variacOes diferentes, as escalas do IPVO, EPSST e EPSO foram adaptadas para uma escala
likert de 5 pontos. Como afirmam Vieira e Dalmoro (2008) em questiondrios que envolvem
um grande nimero de questdes, deve-se optar por escalas menores para diminuir o nimero
total de opg¢des a serem analisadas. Do mesmo modo, na visao dos referidos autores, deve-se
evitar o uso de escalas com formatos diferentes para ndo confundir os entrevistados.

Ressalta-se, que a escolha por realizar esta alteracdo deve-se também ao fato da
EPSST possuir uma escala de 4 pontos, sem a op¢do de uma resposta neutra. Como afirmam
Coelho e Esteves (2007), a resposta neutra deixa o respondente mais a vontade no momento
de expressar seu ponto de vista, principalmente nos casos em que 0 mesmo ndo possui uma
opinido ou experiéncia relacionada a um atributo especifico.

Além disso, visando a facilitar a compreensao e a atribuicdo de uma resposta pelos
entrevistados, a pontuacido do IPVO também foi invertida, pois como afirma Barnette (2000),
as escalas devem apresentar claramente um continuo de direcdo, evitando formatos diferentes
com inversdo do sentido num mesmo instrumento.

Assim, a escala do IPVO contou com as variagdes: (1) ndo se parece em nada com
minha empresa, (2) ndo se parece com minha empresa, (3) € mais ou menos parecida com
minha empresa, (4) € parecida com minha empresa e (5) é muito parecida com minha empresa
(5). Ja as escalas EPSST e EPSO tiveram as seguintes variacdes: (1) discordo totalmente, (2)
apenas discordo, (3) indiferente, (4) apenas concordo e (5) concordo totalmente.

Visando uma maior compreensiao das alteracdes efetuadas nas escalas dos modelos

IPVO, EPSST e EPSO, elaborou-se a Figura 7.
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1 2 3 4 5 6
K muito parecida com| E parecida com E mais ou menos parecida E pouco parecida | Nao se parece com [Nio se parece em nada
minha empresa minha empresa com minha empresa com minha empresa minha empresa com minha empresa

Escala IPVO original @

Nio se parece em nada Nio se parece com | E mais ou menos parecida | E parecidacom | E muito parecida
com minha empresa minha empresa com minha empresa minha empresa | com minha empresa
1 2 3 4 5
Escala IPVO proposta
1 2 4 5 1 2 3 4 5 6 7
Dfs?)rd(i Discordo | Concordo C(‘m'cordc‘) Discordo Discordo Discordo | Nem concordo 'Concord‘o Concordo CO]‘:COl‘d:)
T T Total moderad 1 nem discordo moderad
@’P SST original Escala EPSO original /
1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Totalmente

Escala EPSST e EPSO proposta

Figura 7 — Escalas dos modelos IPVO, EPSST e EPSO
Fonte: elaborado com base em Oliveira e Tamayo (2004), Gomide Jr., Guimardes e Damadsio (2004) e Siqueira
(1995).

O referido questiondrio, apresentado no Anexo I, foi aplicado a populacdo de
bancdrios de Santa Maria (N= 599) dos bancos publicos e privados. Previamente foram
contatados os gerentes gerais ou gerentes administrativos para a autorizacdo e aplicagao da
pesquisa. Em seguida, foram entregues a um funciondrio responsdvel, envelopes contendo os
questiondrios a serem distribuidos a todos os colaboradores das agéncias, os quais deveriam
deposita-los preenchidos nos respectivos envelopes, de modo a garantir a méaxima
confidencialidade. Os envelopes foram recolhidos ap6s uma semana, sendo que, em algumas

ageéncias, procedeu-se o recolhimento em duas etapas.

3.4.2 Etapa Qualitativa

Apoés a etapa quantitativa, foram realizadas 9 entrevistas semiestruturadas com o0s
gestores (gerentes gerais ou gerentes administrativos) de cada um dos bancos investigados,
com questdes relativas a sua percepcao quanto aos valores organizacionais e tipos de suporte
fornecidos pela empresa, buscando complementar os achados da etapa quantitativa. Conforme
Minayo (1992), as entrevistas possibilitam a revelacdo de condi¢Oes estruturais, de sistemas
de valores e normas, a0 mesmo tempo em que podem transmitir as representacdes de grupos,

em condicdes historicas e culturais especificas.
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Optou-se por realizar as entrevistas com os gestores, pois a organizagao atua por meio do
comportamento individual de membros chaves, ocupantes de posi¢des gerenciais (TAMAYO e
TROCOLLI, 2002), que exercem certa influéncia sobre os demais colaboradores. Assim, a
realizacdo de entrevistas com os gestores contribuiu para a maior compreensao do fenomeno
investigado.

Durante as entrevistas, foi apresentada a proposta do estudo, garantindo o anonimato
dos entrevistados. Todos concordaram que as entrevistas fossem gravadas para facilitar a
transcric@o e posterior andlise das mesmas.

O roteiro da entrevista, apresentado no Anexo II, foi composto por 13 perguntas
abertas, tendo como base a literatura sobre valores organizacionais e suporte social e
organizacional no trabalho. As primeiras 9 questdes identificaram os valores organizacionais
praticados pelas organizacdes, conforme a percepcao de seus gestores, enquanto as 4 ultimas
questdes verificaram a percep¢do dos entrevistados sobre o suporte social e organizacional no

trabalho.

3.5 Definicao de termos e variaveis

As variaveis e fatores analisados neste estudo, abordados na revisdo de literatura,
apoiaram-se nos estudos de Oliveira e Tamayo (2004), Gomide Jr., Guimardes e Damdsio
(2004) e Siqueira (1995). A partir destes modelos, o instrumento de pesquisa, que sustentou o
levantamento de dados quantitativos e qualitativos, analisou os valores organizacionais, o
suporte social e organizacional no trabalho a partir da percep¢do dos colaboradores e gestores
investigados.

O Quadro 11 ilustra os construtos, seus fatores, varidveis que os compdem, bem como

sua definicao.

Variaveis Variaveis .~
Construtos Fatores QoA . Definicao
(questionario) | (entrevista)
Congrega questdes referentes a busca
de aperfeicoamento constante do
Valores O1A, 13A, 234, colab(fradorge da organizacio que se
L OFeS Autonomia | 26A, 29A, 30A, 8 Organizagao que .
Organizacionais expressa por meio de competéncia,
40A, 46A .. . .
curiosidade, criatividade e variedade
de experiéncia.
Contém itens relativos a preservacio
€ ao respeito aos costumes e praticas
- 06A, 12A, 19A, P Seb
Tradicao 7 consagradas pela organizacdo que
31A, 47A
prefere manter sua forma de
funcionamento.
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O conteido dos itens refere-se a
definicilo de limites das acgdes

L1A, 17A, 27A, organizacionais € comportamentos de
Conformidade | 28A, 34A, 41A, 3 & portam
seus membros, dando prioridade ao
43A .
respeito a regras e modelos de
comportamentos.
Os itens deste fator indicam a
05A. 09A, 14A, preocupagio da~ organizagdo em
Bem-estar 6 propiciar satisfacdo ao colaborador,
22A, 32A, 48A . .
atentando para a qualidade de vida no
trabalho.
Agrega itens que representam valores
Realizacio 04A, 08A, 20A, ) cuja meta central é o sucesso, através
¢ 24A, 36A da demonstracdo de competéncia da
organizac¢do e de seus empregados.
Congrega itens relativos ao Poder,
Dominio 10A, 18A, 37A, 5 cuja meta central é a obtencdo de
39A, 42A, 45A status, controle sobre pessoas e
recursos, € o0 dominio de mercado.
Os itens estdo relacionados ao Poder,
Presticio 07A, 25A, 33A, 4 associados a busca de prestigio,
g 35A admiracio e respeito da sociedade por
causa da qualidade dos seus produtos.
i 02A. 03A. 15A., Es.te fator é composto por valorfzs.que
Preocupacdo com orientam o relacionamento cotidiano
L 16A, 21A, 38A, 9e 10 S L.
a coletividade com individuos préximos e com a
44A .
comunidade.
Os itens deste fator expressam as
crengas dos colaboradores de que, na
Suporte Social | 1B, 2B, 3B, 6B, organizacgdo, existem pessoas em
. 11
Emocional 7B, 15B quem se possa confiar e que se
mostram preocupadas umas com as
outras.
Suporte Social O contedido dos itens deste fator
p Suporte Social 4B, 5B, 10B, revela as crengas do colaborador de
no Trabalho 13 . N
Instrumental 11B, 14B que a organizagdo o prové de insumos
materiais, financeiros e técnicos.
Congrega questdes associadas as
. 8B, 9B, 12B, crengas do colaborador de que a
Suporte Social . .
. 13B, 16B, 17B, 12 organizacdo possui uma rede de
Informacional R .
18B comunicagdo comum que veicula
informagdes.
Contém itens que visam a medir a
Suporte 19B. 20B, 21B, avaliacdo feita pelos collabolraNdores
R 11,12e 13 |acerca do valor das retribuigdes e
Organizacional 22B, 23B, 24B L. .
Suporte beneficios dados pela organizagdo em
Organizacional troca do seu esforco no trabalho.

Quadro 11: Construtos, fatores e variaveis
Fonte: elaborado com base em Oliveira e Tamayo (2004), Gomide Jr., Guimardes e Damdsio (2004) e Siqueira

(1995).

Com base nessas definicdes, partiu-se para a analise dos dados, apresentada a seguir.
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3.6 Técnica de Analise de Dados

A andlise dos dados também foi realizada em etapas distintas, sendo a primeira

quantitativa e a segunda qualitativa.

3.6.1 Etapa Quantitativa

Os dados obtidos na etapa quantitativa do estudo foram analisados com o apoio do
software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) para realizacdo dos testes
estatisticos. Inicialmente, realizou-se a analise descritiva da amostra, através dos calculos de
média, mediana e da realizacdo do teste T e Qui-Quadrado.

Posteriormente, foram explorados os dados dos modelos propostos por Oliveira e
Tamayo (2004), Gomide Jr., Guimardes e Damadsio (2004) e Siqueira (1995), através da
andlise fatorial. Conforme Hair et. al. (2005a), a andlise fatorial aborda o problema de como
analisar a estrutura de inter-relagdes existentes entre as variaveis com a definicdo de uma série
de dimensdes subjacentes comuns, designadas fatores ou dimensdes. Em seguida, foi utilizado
o indicador de consisténcia interna Alpha de Cronbach, com o propésito de verificar a
confiabilidade dos construtos tedricos do referido questiondrio.

Além disso, foram realizados testes T para amostras independentes para cada fator
identificado, visando a identificar diferencas relacionadas a natureza das organizacdes
(publicas e privadas), através da comparacdo da média de uma varidvel num grupo com a
média da mesma varidvel em outro grupo, conforme Pestana e Gageiro (2003).

Ap0s estas andlises, com o intuito de estabelecer a relacdo entre os fatores dos valores
organizacionais, do suporte social e organizacional no trabalho, utilizou-se o Coeficiente de
Correlacdo de Pearson, o qual indica a for¢a de associac@o entre quaisquer duas varidveis
(HAIR et al., 2005a).

Por fim, com a intencdo de analisar a influéncia dos valores organizacionais na
percepcao de suporte social e organizacional no trabalho, foram realizadas andlises de
regressao multipla. Conforme Gujarati (2006), a regressdao multipla se ocupa do estudo da
dependéncia de uma varidvel em relacdo a uma ou mais varidveis explicativas ou
independentes, com o objetivo de visualizar os pesos que representam a contribui¢do de cada
variavel independente, na explicacdo da varidvel dependente (HAIR et. al., 2005a). Assim, no
presente estudo, a varidvel dependente refere-se ao suporte social e organizacional no trabalho

e as varidveis independentes referem-se aos valores organizacionais.
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3.6.2 Etapa Qualitativa

Os dados foram analisados qualitativamente através da transcricdo das entrevistas
gravadas. Para garantir uma andlise profunda, as referidas entrevistas foram codificadas por
temas, conforme a abordagem seletiva, sugerida por Van Manen (1990), onde se destacam
oragcOes ou parte de oragdes que parecem ser temadticas da experi€ncia vivida. A codificacdo
foi feita de forma manual, através da identificacdo de palavras-chave na lateral do texto,
utilizando diferentes cores para diferenciar as temadticas, segundo especificacdes de Coffey e
Atkinson (1996).

Posteriormente, foram determinados os temas essenciais e incidentais, sendo o0s
primeiros relacionados aos temas fundamentais para compreender o fendmeno e os segundos
relacionados de forma secundaria (VAN MANEN, 1990). Assim, os dados foram analisados

através do procedimento andlise de conteudo, descrito por Bardin (1979, p.42) como:

um conjunto de técnicas de andlise de comunicacdo visando obter, por
procedimentos sistemdticos e objetivos de descricdo do contetido das mensagens,
indicadores (quantitativos ou nio) que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condi¢gdes de producdo/recepg¢do de mensagens.

Em suma, os dados qualitativos foram analisados em trés fases fundamentais: pré-
andlise, descricdo analitica e interpretacdo referencial (BARDIN, 1979). Conforme Minayo
(1992) a expressdao mais comumente usada para representar o tratamento de dados de uma
pesquisa qualitativa é a andlise de conteido que faz parte de uma histdrica busca tedrica e
pratica no campo das investigacdes sociais.

Visando ao maior entendimento das etapas da andlise dos dados, elaborou-se o Quadro
12 com as categorias analiticas, instrumentos utilizados e formas de andlise para a consecugao

dos objetivos propostos.

Instrumento de coleta

de dados Analise

Objetivos Categorias analiticas

Quantitativa: anélise

o descritiva (média
Identificar os valores ( ?

organizacionais
praticados pelas

Valores Organizacionais

Quantitativa: IPVO

mediana), teste T,
Qui-quadrado,

(Fatores) Qualitativa: analise fatorial, Alfa
empresas estudadas . .
~ Entrevistas semi- de Cronbach.
segundo a percepg¢do de
estruturadas
seus colaboradores o -
Qualitativa: analise
de contetdo
Analisar a percep¢ao dos | Suporte Social no Trabalho Quantitativa: Quantitativa: andlise
colaboradores em relacio Suporte Organizacional EPSST descritiva (média,




71

ao suporte social e (Fatores) EPSO mediana), teste T,
organizacional no Qui-quadrado,
ambiente de trabalho. Qualitativa: analise fatorial, Alfa
Entrevistas semi- de Cronbach.
estruturadas
Qualitativa: analise
de contetido
Estabelecer as relacdes
entre os valores Valores organizacionais
organizacionais e 0 (Fatores) Quantitativa: s
suporte social e Suporte Social no Trabalho IPVO Quantlta~tlva.
.o Correlagdo de
organizacional (Fatores) EPSST Pearson
identificados nas Suporte Organizacional EPSO
empresas estudadas. (Fatores)
. . A Valores Organizacionais IPVO
s thinendos | s
& Suporte Social no trabalho EPSO Quantitativa:
na percepg¢do do suporte -
. . (Fatores) regressdo multipla
social e organizacional R
Suporte Organizacional
das empresas estudadas
(Fatores)

Quadro 12: Objetivos da pesquisa e etapas analiticas
Fonte: elaborado pela autora

3.8 Limitacoes do Método

A utilizacdo de abordagem qualitativa, com a realizacdo de entrevistas apds a
aplicacdo da pesquisa quantitativa, foi de extrema importancia para a melhor compreensao
dos resultados encontrados. No entanto, mesmo reconhecendo as vantagens desta abordagem,
devem ser considerados os limites do estudo, principalmente quanto a sua abrangéncia, uma
vez que a pesquisa qualitativa foi aplicada somente aos gestores, o que pode ter revelado uma
percepgao parcial da categoria investigada.

Além disso, deve ser considerada a subjetividade da coleta, registro e andlise das
informacdes obtidas através das entrevistas (YIN, 2006), fato inerente a natureza do processo
de comunicagdo, em que os processos de codificagdo e decodificagdo da informacgdo passam
pelas experiéncias anteriores do entrevistador e entrevistados. Ainda, como as entrevistas
foram desenvolvidas tendo como base a percep¢ao e a narrativa de terceiros, pode haver uma
tendéncia de que os mesmos tenham omitido, deturpado ou esquecido fatos ou informacdes
relevantes.

Outra questdo a ser considerada, trata da escolha pela identificacio dos valores
organizacionais e suporte social e organizacional no trabalho, a partir da percepcdo dos
colaboradores. Em nenhum momento esgota-se a possibilidade de que somente esta seja a

melhor forma de responder a problemadtica desta pesquisa. Outras formas de identificagdo,
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como a andlise documental e observagdo, certamente poderdo possibilitar outras pesquisas

com este mesmo enfoque.



4. RESULTADOS

ApO6s a andlise da amostra, os resultados foram analisados através de quatro enfoques.
O primeiro buscou identificar os valores organizacionais praticados pelas empresas estudadas
segundo a percepc¢ao de seus colaboradores. O segundo procurou analisar a percepcao dos
colaboradores em relacdo ao suporte social e organizacional no ambiente de trabalho. Ja o
terceiro enfoque buscou estabelecer as relacdes entre os construtos estudados, enquanto a
ultima secdo visou a analisar a influéncia dos valores organizacionais na percepcao do suporte

social e organizacional das empresas estudadas, atendendo assim ao objetivo geral do estudo.

4.1 Perfil dos entrevistados

Em relacdo aos respondentes, na etapa quantitativa, foram investigados 332 bancdrios,
sendo 222 colaboradores pertencentes a trés bancos publicos e 110 de seis bancos privados.
A Tabela 1 apresenta o perfil dos entrevistados e a significancia do teste do Qui- Quadrado
(x%), que analisa a relacdo entre duas varidveis nominais, bem como a relacdo entre uma
variavel ordinal € uma nominal que tenha mais de duas categorias (PESTANA e GAGEIRO,

2003).

Tabela 1: Perfil dos entrevistados dos bancos piblicos e privados e teste Qui-Quadrado

Bancos Publicos Bancos Privados TO?"IZ Xz
Variaveis Entrevistados (n=222) (n=110) (n=332)
Total
Freqiiéncia | % Freqiiéncia %0 %0 Sig
Sexo Homens 118 53,2% 46 41,8% | 49,4% 0.047
Mulheres 104 46,8% 64 58,2% | 50,6%
17 a 29 anos 55 25,0% 52 47.3% | 32,4%
Idade 30 a 44 anos 70 31,8% 46 41,8% | 352% | 0,000
45 a 60 anos 95 43.2% 12 10,9% | 32,4%
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Solteiro 57 25,7% 37 33,9% | 28,4%
Casado 125 56,3% 48 44,0% | 52,3%

Estado civil | Divorciado 13 5,9% 7 6,4% | 6,0% | 0,263
Vidvo 1 0,5% 0 0,0% | 0,3%
Unido Estavel 26 11,7% 17 15,6% | 13,0%
Ensino Médio 22 9,9% 2 1,8% | 7,2%
Curso Técnico 10 4,5% 3 2,7% | 3,9%

Escolaridade Ensino Superior incompleto 69 31,1% 62 56,4% | 39,5% 0,000
Ensino Superior completo 66 29.7% 33 30,0% | 29,8%
P6s-Graduagdo (incompleto e
completo) 55 24.,8% 10 9.1% | 19,6%
Administracdo e Adm.
Comércio Exterior 62 33,9% 45 51,1% | 39%
Ciéncias Contdbeis e Ciéncias
Econdmicas 56 30,6% 18 20,5% | 27%

Curso Informatica e Ciéncia da 0,006

Computacio 3 1,6% 6 6,8% 3%
Matematica 15 8.2% 5 5,7% 7%
Outros 47 25,7% 14 159% | 23%

Fonte: Dados da pesquisa

A amostra foi composta por 49,5% de homens e 50,6% de mulheres, possuindo, em
média, 37,31 anos de idade, sendo que destes, 35,2% t€m de 30 a 44 anos. Sobre o estado
civil dos mesmos, predominou em 52,3% os individuos casados e 28,4% solteiros.

Em relacdo a escolaridade, a maioria dos entrevistados possui curso superior
incompleto (39,5%), seguido do ensino superior completo (29,8%) e pds-graduacdo (19,6%),
havendo o predominio dos cursos de Administracdo e Administracdo Comércio Exterior
(39%). Tais resultados corroboram as perspectivas de Segnini (1999) e Silva, Pinheiro e
Sakurai (2008), de que a categoria bancdria distingue-se de outras categorias profissionais no
Brasil, por ser altamente escolarizada, crescendo o nimero de bancérios com curso superior,
mesmo nao fazendo parte das exigéncias do contetido proprio de trabalho da maioria dos
cargos. Nesse sentido, Batista (2008) afirma que a elevacdo da escolaridade nao foi fruto de
uma exigéncia do conteido do trabalho bancdrio e sim de implicacdes consideradas num
plano mais amplo de reestruturacdo dos bancos no bojo da internacionalizacdo financeira e
competitividade. Além disso, na visdo da referida autora, a presenca do “diploma” assume
muito mais um cardter elitizador do posto de trabalho ocupado do que mediador do
conhecimento.

Convém ressaltar ainda que, a partir da aplicacdo do teste Qui-Quadrado (x2), foi
possivel avaliar a relacdo entre as varidveis de perfil e a natureza das institui¢des bancarias

(publicas e privadas). Com 95% de confianga, o teste foi significativo para as varidveis: sexo,
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idade, escolaridade e curso, indicando que ha diferenca entre bancos publicos e privados
nestes itens.

Nos bancos publicos, hd um maior indice de profissionais do sexo masculino (53,2%),
sendo constatado também, através da realizagdo do teste T para amostras independentes, que
em média, a idade dos colaboradores dessas institui¢des (média 39,7anos) € superior a idade
dos colaboradores dos bancos privados (média 32,53 anos). Verifica-se, também, que a
maioria dos colaboradores do setor publico (43,2%) possui entre 45 a 60 anos, enquanto
grande parte dos profissionais dos bancos privados (47,3%) possui entre 17 a 29 anos.

Ja em relac@o a escolaridade, nos bancos privados, constataram-se maiores niveis de
escolaridade (95,5%) quando comparados aos bancos publicos (85,6%), considerando
conjuntamente o ensino superior e curso de pds-graduagdao completo e incompleto. Além
disso, nos bancos privados, houve maior incidéncia de opcao pelos cursos de Administracdo e
Administragdo Comércio Exterior (51,1%), enquanto, nos bancos publicos, as opcdes
predominantes centraram-se também no curso de Ciéncias Contébeis e Ciéncias Econdmicas
(30,6%).

Em relacdo as atividades profissionais, a Tabela 2, a seguir, ilustra suas principais
caracteristicas.

Tabela 2: Perfil das atividades profissionais dos entrevistados dos bancos piiblicos e privados e teste Qui-
Quadrado

Bancos Piiblicos Bancos Privados Togz;lz X2
Variaveis Entrevistados (n=222) (n=110) (n=332)
Total
Freqiiéncia | % Freqiiéncia % % Sig
Tempo de 0 a5 anos 59 26,7% 51 46,7% | 33,3%
empresa 6 a2l anos 63 28.,5% 49 45,0% | 34,0% | 0,000
21 a 35 anos 99 44,8% 9 8,3% | 32,7%
Atendimento 101 47,4% 49 44.5% | 46,4%
Administrativo 21 9,9% 6 5,5% | 8,4%
Setor de .
~ Comercial 77 36,2% 47 427% | 38,4% | 0,499
atuacao
Tesouraria 3 1,4% 3 2,7% 1,9%
Outros 11 5,2% 5 45% | 5,0%
Gerente 65 31,1% 38 352% | 32,2%
Sub Gerente/Coordenador 1 0,5% 14 13,0% | 4,7%
Cargo As§1stente 24 11,5% 14 13,0% | 12,0% 0.000
Caixa 74 35,4% 28 259% | 32,5%
Estagidrio 25 12,0% 5 4,6% | 9,5%
Outros 20 9,6% 9 83% | 9,1%
Tembo n 0 a2 anos 62 30,2% 47 42,7% | 34,6%
ecafgo ® 1327 anos 60 29.3% 46 41,8% | 33,7% | 0,000
8 a 32 anos 83 40,5% 17 15,5% | 31,7%
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Carga 6 horas 118 54,6% 34 31,5% | 46,9%
horaria 0,000
diaria 8 horas 98 45,4% 74 68,5% | 53,1%

Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisar o tempo de servico na empresa, verificou-se que os colaboradores
investigados possuem em média 13,79 anos, sendo que 34% dos entrevistados tém de 6 a 21
anos de empresa. Quanto ao setor de atuacdo, houve o predominio no setor de atendimento
(46,4%), seguido do setor comercial (38,4%). Da mesma forma, houve o predominio dos
cargos de caixa (32,5%) e gerente (32,2%). Essas constatagdes devem-se principalmente as
atividades especificas praticadas nas agéncias bancdrias, voltadas para o atendimento a
clientes e venda de produtos e servigos financeiros, as quais concentram-se nesses setores €
cargos especificos.

Em relacdo ao tempo no cargo, configurou-se em média em 6,58 anos, sendo que a
maioria dos entrevistados dessas institui¢des possui de 0 a 2 anos (34,6%), seguidos de
colaboradores que possuem de 3 a 7 anos no cargo (33,7%). Referindo-se a carga hordria, a
maioria dos individuos da amostra (53,1%) trabalha 8 horas didrias.

Através da realizacdo do teste Qui-Quadrado (xz) constatou-se também que, com 95%
de confianga, o teste foi significativo para as varidveis: tempo de empresa, cargo, tempo no
cargo e carga hordria didria, evidenciando diferencas entre bancos publicos e privados quanto
as questoes associadas as atividades profissionais.

Nos bancos publicos, hd o predominio do tempo de empresa no periodo de 21 a 35
anos (44,8%), enquanto, nos bancos privados, a maioria dos colaboradores encontra-se no
periodo de 0 a 5 anos (46,7%). O teste T para amostras independentes, também confirmou
essa perspectiva, revelando que os colaboradores dos bancos publicos possuem, em média,
maior tempo de servico (16,68 anos) quando comparados aos colaboradores dos bancos
privados (7,93 anos). Tais resultados podem ser explicados pelo fato dos bancarios publicos
possuirem estabilidade no emprego o que, consequentemente, favorece a continuidade da
carreira na mesma empresa.

Considerando o cargo, nos bancos publicos a maioria dos colaboradores exerce o
cargo de caixa (35,4%), enquanto nos bancos privados predominam o cargo de gerente
(35,2%). Para a maioria dos entrevistados dos bancos publicos, o tempo de permanéncia no
cargo também € maior (7,87 anos) que nos bancos privados (4,17anos), como evidenciou o
teste T para amostras independentes. Da mesma forma, o teste Qui-Quadrado confirmou esta

constatacdo, mostrando que 40,5% dos entrevistados dos bancos publicos encontram-se no
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periodo de 8 a 32 anos no cargo, enquanto 42,7% dos colaboradores do setor bancario privado
possuem de 0 a 2 anos no cargo.

Por outro lado, nos bancos privados hd o maior nimero de colaboradores exercendo
suas atividades no periodo de 8 horas didrias (68,5%), enquanto os funciondrios dos bancos
publicos atuam em 6 horas didrias (54,6%). Esta constatacio pode estar associada ao
predominio do cargo de caixa nos bancos publicos, os quais exercem suas atividades no
periodo de 6 horas didrias, conforme especificacdes da Consolida¢ao das Leis do Trabalho
(BRASIL, 2007).

Em um segundo momentos, foram investigados um gestor de cada banco participante
da pesquisa, totalizando nove entrevistados, sendo cinco gerentes gerais € quatro gerentes

administrativos, conforme perfil descrito na Tabela 3.

Tabela 3: Perfil dos gestores entrevistados

Categoria | Entrevistado | Cargo ocupado |Idade| Género Formacao LG C ]
empresa | no cargo
Gl Gerente Geral 50 | Masculino Pos-graduagao 35 anos 12 anos
completa
Publico G2 Gerente Geral 54 | Masculino Superior 34 anos 14 anos
completo
G3 Gerente Geral 45 | Masculino Pés-graduagdo 20 anos 12 anos
completa
G4 G.er.ente. 45 Feminino Superior 24 anos 9 anos
Administrativo completo
G5 Gerente Geral 42 | Masculino Superior 14 anos 4 anos
completo
G6 G.er.ente. 39 Feminino Superior 18 anos 12 anos
. Administrativo completo
Privado PG Juaca
G7 Gerente Geral 33 | Masculino | = 0> 8rCUACA0 115 anos 7 anos
completa
G8 G.er.ente. 50 | Masculino . Superior 22 anos 8 anos
Administrativo incompleto
G9 G.er'ente' 41 Feminino . Superior 23 anos 2 anos
Administrativo incompleto

Fonte: Dados da pesquisa

A andlise do perfil dos entrevistados permite identificar que a faixa etdria dos gestores
investigados varia de 33 a 54 anos, sendo todos casados, predominando os individuos do sexo
masculino. Considerando a escolaridade, a maioria dos gestores possui curso Superior
completo e Pods-graduagdo completa, sendo que a principal formacdo foi na drea da
Administracdo. Quanto ao tempo de empresa, todos os entrevistados apresentaram mais de 10

anos de atuacdo, tendo, no minimo, dois anos na funcao.
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4.2 Hierarquia dos Valores Organizacionais

Nessa sec¢do, realizou-se, em um primeiro momento, a andlise quantitativa dos dados
obtidos através da aplicacdo do Inventdrio de Perfis de Valores Organizacionais a todos os
colaboradores dos bancos investigados. Em seguida, foram analisadas as entrevistas feitas
com os gestores desses bancos sobre questdes relacionadas aos valores praticados por sua
organizacdo. Por fim, realizou-se a discussdo conjunta dos resultados das andlises

quantitativas e qualitativas relativos aos valores organizacionais.

4.2.1 Percepg¢do dos colaboradores acerca dos valores organizacionais

Os valores identificados neste trabalho representam os valores praticados no contexto
organizacional, na forma como s3o percebidos pelos colaboradores, ndo estando aqui
mensurados os valores declarados pela organizacdo enquanto unidade. Assim, realizou-se
inicialmente uma andlise fatorial exploratdria das varidveis do Inventério de Perfis de Valores
Organizacionais de Oliveira e Tamayo (2004), com o objetivo de identificar os valores
organizacionais praticados pelas empresas estudadas. Além disso, analisou-se a confiabilidade
do instrumento, através do Alfa de Cromnbach, para posteriormente realizar as andlises de
estatistica descritiva (média, mediana e desvio-padrao) das varidveis e fatores encontrados,
bem como a realizacdo do teste T para amostras independentes, visando a identificar se
existem diferencas entre o setor publico e privado quanto aos valores organizacionais.

A opcdo pela realizacdo da analise fatorial exploratoria deve-se a duas constatagdes.
A primeira recai sobre as evidéncias de que a maioria das pesquisas nacionais, publicadas nos
principais periddicos e eventos da drea de Administracdo no periodo de 2004 a 2009, que
utilizou o modelo IPVO (GOSENDO e TORRES, 2005; SILVA, 2007; TAMAYO, 2007,
MIGUEL e TEIXEIRA, 2005; MIGUEL e TEIXEIRA, 2009), testou somente a
confiabilidade de seus fatores originais. A segunda deve-se ao fato de que alguns estudos
(LOUBACK, 2006; DIAS, MAESTRO FILHO e¢ MORAES, 2006), valendo-se da analise
fatorial exploratdria, encontraram resultados diferentes em relacio ao agrupamento das
varidveis e numero de fatores encontrados por Oliveira e Tamayo (2004) na validacdao do
IPVO. Assim, optou-se por realizar uma andlise fatorial exploratdria, considerada util na
busca da estrutura de um conjunto de varidveis (HAIR et al., 2005a).

Para a analise fatorial das varidaveis do IPVO, foram utilizadas inicialmente as 48

questdes do instrumento, com o intuito de identificar possiveis associagdes entre as varidveis,
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de modo a agrupéd-las em fatores comuns. Em relacdo ao método de extragdao, optou-se por
adotar a andlise de componentes principais, que permite transformar um conjunto de varidveis
quantitativas iniciais, correlacionadas entre si, em outro conjunto com um menor nimero de
varidveis ndo correlacionadas e designadas por componentes principais, que resultam de
combinacdes lineares das varidveis iniciais, reduzindo a complexidade de dados (PESTANA e
GAGEIRO, 2003). Quanto ao método de rotacdo, foi utilizado o procedimento Varimax,
considerado um “método ortogonal de rotacdo que minimiza o nimero de varidveis com altas
cargas sobre um valor, refor¢cando, assim, a interpretabilidade dos fatores” (MALHOTRA,
2006, p. 555).

Os testes iniciais da fatorial incluiram o Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o qual deve ser
maior ou igual a 0,6 para que a correlacdo entre cada par de varidveis seja explicada pelas
demais varidveis do estudo (LATIF, 1994), e o teste de esfericidade de Bartlett, que visa a
examinar a hipétese de que as varidveis ndo sejam correlacionadas na populacdo
(MALHOTRA, 2006). Assim, os resultados dos testes foram satisfatorios, sendo que o KMO
demonstrou um coeficiente de 0,912 e o teste de Bartlett apresentou resultado significativo
(sig 0,000), evidenciando a adequagdo do uso da andlise fatorial. Além disso, as andlises de
medida para adequacdo da amostra e da matriz correlagdo anti-imagem, onde pequenos
valores na diagonal levam a considerar a elimina¢do da varidvel (PESTANA e GAGEIRO,
2003), também foram satisfatdrias para andlise fatorial.

Em seguida, foram analisadas as comunalidades, que representam a proporcao da
variancia explicada pelo fator, e que, por regra pratica, deve ser maior que 0,5 (LATIF, 1994).
Percebeu-se que nenhuma varidvel apresentou valor inferior a 0,5. Posteriormente, na etapa de
extracdo dos fatores, utilizou-se o critério dos autovalores (eingenvalues), que representa a
quantidade de variancia nas varidveis originais que estd associada a um fator, considerando-se
apenas variaveis com valor acima de 1,0 (HAIR et al., 2005a). Outro critério utilizado refere-
se a porcentagem da variancia explicada pelos fatores, cujo nivel satisfatério deve concentrar-
se em torno de 60%, conforme Malhotra (2006). Observa-se assim, através da analise da
Tabela 4, a explicac¢ao de 32,86% da variancia pelo primeiro fator, sendo que, em conjunto, os

nove fatores explicam 65,40% de toda a variancia.
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Tabela 4: Percentual de Variancia Explicada por cada fator dos valores organizacionais

Autovalores
Fator
Total % de Variancia | % Acumulado
1 15,777 32,868 32,868
2 4,351 9,065 41,934
3 2,535 5,282 47,216
4 2,172 4,526 51,742
5 1,755 3,657 55,399
6 1,397 2,910 58,309
7 1,266 2,637 60,946
8 1,091 2,273 63,219
9 1,047 2,182 65,401

Fonte: Dados da pesquisa

Posteriormente, para analisar a confiabilidade dos fatores, utilizou-se teste de
confiabilidade Alfa de Cronbach, que, segundo Hair et al. (2005b), pode apresentar um
coeficiente variando de 0 a 1, sendo que os valores superiores a 0,7 indicam confiabilidade
satisfatéria da consisténcia interna. Ainda, em relacdo ao Alfa de Cronbach, Pestana e
Gageiro (2003) sugerem a exclusdo de uma varidvel para melhorar a consisténcia interna,
caso esta tenha uma fraca correlacdo com as demais varidveis do fator. Considerando estes

critérios, quatro varidveis e dois fatores foram excluidos, como ilustra a Tabela 5.

Tabela 5: Alfas de Cronbach iniciais e finais dos fatores dos valores organizacionais

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach

Fator N° de variaveis (Inicial) Variaveis excluidas (Final)
Fator 1 13 0,933 40 0,935
Fator 2 10 0,912 41 0,915
Fator 3 5 0,843 - 0,843
Fator 4 5 0,845 22 0,868
Fator 5 5 0,731 39 0,745
Fator 6 5 0,758 - 0,758
Fator 7 2 0,292 - 0,292
Fator 8 2 0,112 - 0,112
Fator 9 1 - - -

Fonte: Dados da pesquisa

Dessa forma, foram eliminadas quatro varidveis dos fatores 1, 2, 4 e 35,
respectivamente, o que possibilitou o aumento do Alfa de Cronbach. Em relagdo aos fatores,

foram excluidos o fator 7 e o fator 8, os quais apresentaram um Alfa inferior a 0,6. Além
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disso, o fator 9 também foi excluido, por apresentar somente uma varidvel, o que
impossibilitou a realizacio do referido teste de confiabilidade.

Assim, como resultado final da analise fatorial, encontraram-se seis dimensdes ou
fatores, sendo que os fatores 1 e 2 apresentaram excelente consisténcia interna (Alfas
superiores a 0,9), os fatores 3 e 4 demonstraram uma consisténcia interna muito boa (Alfas
superiores a 0,8), enquanto os fatores 5 e 6 evidenciaram uma boa consisténcia interna (Alfas
superiores a 0,7), conforme a classifica¢io sugerida por Hair et al. (2005b).

Ressalta-se, ainda, que todas as varidveis que compdem os fatores possuem uma carga
fatorial superior a 0,40, indicando representatividade adequada, sendo que quanto maior a
carga fatorial, melhor o item (AVRICHIR e DEWES, 2006). Uma andlise mais detalhada de
cada fator permite avaliar suas varidveis componentes, a dimensdo correspondente ao modelo
original desenvolvido por Oliveira e Tamayo (2004), a carga fatorial para cada um dos itens,

bem como a proposta de nomeagdo para os fatores criados, como ilustra a Tabela 6.

Tabela 6: Cargas Fatoriais das seis dimensoes obtidas com rotacdo Varimax e fatores originais
correspondentes

Fator 01 - Autonomia e Realizacio (Autreal)

Variaveis Descricio Fator original IPVO | Carga Fatorial
30 Para a empresa, é importante ser criativa Autonomia 0,742
46 A empresa incentiva o funciondrio a ser criativo Autonomia 0,734

4 A empresa valoriza a competéncia Realizacdo 0,732
8 A empresa acha que é importante ser competente Realizacdo 0,712
A empresa gosta de funciondrios que mostram suas
24 habilidades Realizacdo 0,703
1 A empresa estimula o funciondrio a enfrentar desafios Autonomia 0,634
23 A empresa valoriza os funciondrios curiosos Autonomia 0,621
A empresa valoriza funciondrios que buscam realizacdo
29 no trabalho Autonomia 0,602
A sinceridade entre as pessoas € encorajada pela| Preocupacdocom a
2 empresa coletividade 0,590
Para a empresa, todas as pessoas devem ser tratadas| Preocupacdo com a
3 igualmente coletividade 0,576
A empresa incentiva o sucesso profissional dos
13 funciondrios Autonomia 0,575
A empresa propde atividades que ddo prazer ao
48 funcionario Bem-estar 0,550
Fator 02 - Preocupacio com a coletividade (Preocol)
Variaveis Descricio Fator original IPVO | Carga Fatorial
A empresa acredita que a pessoa deve ser honesta Preocupacdo com a
38 sempre coletividade 0,782
Preocupacio com a
15 A empresa acredita no valor da honestidade coletividade 0,679
Preocupacio com a
44 A empresa considera a lealdade importante coletividade 0,678
A empresa acha importante ser fiel a seus| Preocupagdo com a
21 funcionarios e clientes coletividade 0,655
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26 A empresa procura se aperfeigoar constantemente coletividade 0,602
34 A empresa acredita que a cortesia € importante Conformidade 0,587
Para a empresa, todas as pessoas devem ser tratadas Preocupacio com a
16 de forma justa coletividade 0,586
Para a empresa € importante que os funciondrios| Preocupag¢do com a
11 sejam educados coletividade 0,561
A empresa acha importante que os funciondrios
20 conhecam seu trabalho Realizagdo 0,560
Fator 03 — Prestigio (Prestig)
Variaveis Descricao Fator original IPVO | Carga Fatorial
35 A empresa tem influéncia na sociedade Prestigio 0,833
25 A empresa tem prestigio na sociedade Prestigio 0,794
33 A empresa tem prestigio Prestigio 0,789
7 A empresa influencia outras empresas Prestigio 0,556
6 A tradi¢do é uma marca da empresa Tradi¢do 0,548
Fator 04 — Bem-estar (Bemest)
Variaveis Descricio Fator original IPVO | Carga Fatorial
A empresa oferece oportunidades de diversdo aos
9 funciondrios Bem-estar 0,849
A empresa preocupa-se com a qualidade de vida dos
32 funciondrios Bem-estar 0,796
14 A empresa oferece premiagdes aos funciondrios Bem-estar 0,721
5 E importante para a empresa ajudar seus funciondrios Bem-estar 0,625
Fator 05 — Dominio (Domin)
Variaveis Descricao Fator original IPVO | Carga Fatorial
36 Para a empresa, planejar metas € essencial Realizacdo 0,706
10 E importante para a empresa ter lucro nos negécios Dominio 0,698
18 A empresa busca o dominio de mercado Dominio 0,654
37 A empresa acha importante ser competitiva Dominio 0,591
Fator 06 - Tradicao e conformidade (Tradco)
Variaveis Descricao Fator original IPVO | Carga Fatorial
27 A empresa acredita que as regras sdo importantes Conformidade 0,671
A empresa acha importante ter modelos de
17 comportamento definidos Conformidade 0,644
31 A empresa procura manter préiticas consagradas Tradicdo 0,618
12 A empresa preserva os costumes antigos e a tradi¢io Tradicdo 0,565
O comportamento dos funciondrios deve respeitar os
47 costumes Tradicdo 0,467

Fonte: Dados da pesquisa

No fator 1, predominam as assertivas associadas ao fator ‘“Autonomia” do modelo

IPVO, o qual congrega itens referentes a busca de desafios e variedade no trabalho

(OLIVEIRA e TAMAYO, 2004), e ao fator “Realiza¢do”

o qual agrega itens que

representam valores cuja meta central é o sucesso, através da demonstracdo de competéncia

da organizacgdo e seus empregados. No entanto, nesse fator constam também duas varidveis do

fator “Preocupac¢do com a coletividade”e um item do fator “Bem-estar”.

Assim, mesmo sendo constatada a existéncia de varidveis de dimensdes distintas do

modelo IPVO, percebe-se que o sentido desse primeiro fator advém da valorizacdo da
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autonomia, criatividade, competéncia e realizacdo dos colaboradores, sendo, por esta razdo,
nomeado de Autonomia e Realizacdo.

Além disso, a caracteristica principal do valor Autonomia é oferecer aos membros da
organizacdo, desafios, liberdade no trabalho e o estimulo a criatividade, contribuindo para a
participacdo ativa dos colaboradores nos processos da empresa. Como afirma Tamayo
(2007b), a autonomia refere-se as prioridades que a organizacdo dd ao crescimento
profissional, a exploracdo de alternativas de trabalho, sugerindo uma abertura a mudanca,
mediante atuacdo ativa do colaborador (TAMAYO, 2007b). Corroborando esta perspectiva
Mendes e Tamayo (2001) afirmam que os valores do eixo Autonomia sdo a criatividade,
curiosidade, moderniza¢do, reconhecimento, prazer, inovacdo, estimulacdo, liberdade e
realizacdo. Nesse sentido, a valorizagdo da autonomia e sucesso dos trabalhadores € vista
como fonte de realizacdo, comprometimento com a organizacdo e bem-estar dos
colaboradores (SOARES, 2006), portanto, relacionada inclusive aos fatores Preocupag¢do com
a coletividade e Bem-estar.

Resultado semelhante foi encontrado por Louback (2006), onde as varidveis das
dimensdes Autonomia e Realiza¢do foram agrupadas no mesmo fator, associado a busca de
aperfeicoamento e competéncia do colaborador e da organizacdo, sendo este denominado
Competéncia Organizacional.

Em relacdo ao fator 2, este possui a maioria das varidveis associadas a dimensdo
Preocupacdo com a coletividade proposta por Oliveira e Tamayo (2004), que reflete a
prioridade da empresa em promover relacionamentos baseados na justi¢a e na lealdade, tanto
com seus colaboradores, quanto com clientes e comunidade, como evidenciam as varidveis
38, 15,44 ¢ 16.

Percebe-se ainda, que, mesmo contendo uma varidvel da dimensdao Conformidade (“A
empresa acredita que a cortesia é importante”) e uma da dimensao Realizacdo (“A empresa
acha importante que os funciondrios conhecam seu trabalho”), o foco do fator 2 permanece
sendo a autotranscendéncia, associada ao relacionamento positivo dos individuos e o bem-
estar das pessoas proximas e da sociedade, visando a harmonia no convivio social
(SCHWARTZ, 2005; TAMAYO, 2007b). Dessa forma, optou-se pela manuten¢do do nome
do fator como Preocupagdo com a Coletividade.

O fator 3 dos valores organizacionais, evidencia a predominancia da dimensdo
Prestigio do modelo IPVO sendo, portanto, mantida a denominagao do fator. Além disso,
mesmo contendo uma varidvel associada a dimensao Tradi¢do, (“A tradicdo é uma marca da

empresa’” ), sua interpretacao pode ter sido associada ao reconhecimento da empresa por parte
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da sociedade. Nesse sentido, o Prestigio pode ser considerado um valor organizacional
relacionado ao poder exercido pela empresa, ou seja, a influéncia e respeito da sociedade em
fun¢ado da qualidade de seus produtos (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004).

Quanto ao Fator 4, este evidencia a predominancia da dimensao Bem-estar do modelo
IPVO, congregando itens associados a preocupacdo da organizacdo com o valor Bem-estar
dos colaboradores, demonstrando sua intencdo em propiciar um ambiente de trabalho
satisfatorio, priorizando a qualidade de vida (TAMAYO, 2007b; OLIVEIRA e TAMAYO,
2004). Pereira (2006) ressalta ainda que os valores que compdem este tipo motivacional estdao
relacionados também com a preocupacdo da organizacdo com lazer, bem-estar, diversdo e
premiagdes a seus colaboradores, como ilustram as varidveis 9, 32, 14 e 5. Portanto, manteve-
se a mesma denominagdo proposta no modelo IPVO, que nomeou este fator de Bem-estar.

Ja o fator 5, € composto por quatro varidveis, predominando a dimensao Dominio,
traduzindo a preocupacdo da organizacdo com estratégias relacionadas a obtencdo de status,
lucros e competitividade, representando a tentativa de afirmacdo assertiva da empresa por
meio do dominio dos recursos materiais, do mercado, da tecnologia e do conhecimento na sua
area de atuacao (TAMAYO, 2005), como ilustram as assertivas 10, 18 e 37. Desta forma,
mesmo apresentando uma varidvel da dimensao Realizacdo (“Para a empresa, planejar metas
é essencial”), esta pode estar associada ao construto Dominio, a medida que este visa o
controle sobre pessoas e recursos, com a intencdo de obter uma posi¢cdo dominante no
mercado (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004), podendo ser o planejamento de metas essencial
para atingir tal objetivo. Assim, manteve-se a denominac¢do Dominio para este fator.

Por fim, o sexto fator relaciona-se ao respeito as regras, as praticas consagradas e aos
costumes, possuindo cinco varidveis relacionadas as dimensdes Conformidade e Tradicao de
Oliveira e Tamayo (2004), tendo, portanto, esta denominacao. Como afirmam Sagiv, Roccas e
Halevy (2005) conformidade e tradi¢do promovem a manutencao do status quo, enfatizando
preferéncias por aquilo que é conhecido e familiar e evitando o que é diferente e novo,
podendo estar relacionado a relutancia em aceitar mudancas e a dificuldade em lidar com
novos ambientes de aprendizagem.

De maneira geral, observa-se que foram mantidos todos os valores propostos por
Oliveira e Tamayo (2004), embora alguns fatores tenham sido agrupados. Além disso, mesmo
havendo a alocacdo de algumas varidveis em fatores distintos dos originais, houve coeréncia
entre estas e o sentido do fator, como evidenciado na maioria das dimensdes encontradas.

A redugdo do modelo IPVO para seis fatores também foi visualizada nos trabalhos de

Louback (2006) e Dias, Maestro Filho e Moraes (2006). No entanto, os resultados do primeiro



85

autor evidenciaram o desaparecimento dos valores organizacionais Dominio e Prestigio, os
quais ficaram com somente uma varidvel, enquanto os resultados do segundo autor
demonstraram a exclusdo dos valores Preocupagdo com a coletividade e Tradi¢do. Tais
evidéncias sugerem a necessidade de novas validagdes do modelo IPVO, aplicadas a outras
populacdes, pois mesmo havendo a validacdo do referido modelo com 833 colaboradores de
empresas publicas e privadas (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004), algumas pesquisas
apresentaram resultados distintos.

Ap6s a andlise fatorial exploratoria, foram analisadas as médias, medianas e desvios-
padrdo das varidveis dos valores organizacionais e dos seis fatores identificados. A Tabela 7,
a qual apresenta os resultados da média dos fatores de forma decrescente, ilustra estas

medidas.

Tabela 7: Média, Mediana e Desvio-padrao das Variaveis e Fatores dos Valores Organizacionais

Fator Variaveis Média | Mediana | Desvio
36. Para a empresa, planejar metas € essencial 4,67 5,00 0,57
10. E importante para a empresa ter lucro nos negécios 4,79 5,00 0,56
Dominio 18. A empresa busca o dominio de mercado 4,51 5,00 0,73
37. A empresa acha importante ser competitiva 4,63 5,00 0,62
Média geral 4,65 0,62
35. A empresa tem influéncia na sociedade 4,54 5,00 0,70
25. A empresa tem prestigio na sociedade 4,56 5,00 0,63
.. 33. A empresa tem prestigio 4,54 5,00 0,69
Prestigio 3 -
7. A empresa influencia outras empresas 4,13 4,00 0,87
6. A tradi¢do € uma marca da empresa 4,20 4,00 0,92
Média geral 4,39 0,76
38. A empresa acredita que a pessoa deve ser honesta sempre 4,42 5,00 0,86
15. A empresa acredita no valor da honestidade 4,27 4,00 0,86
44. A empresa considera a lealdade importante 4,05 4,00 0,89
21. A empresa acha importante ser fiel a seus funciondrios e
clientes 3,91 4,00 1,01
Preocupacio 26. A empresa procura se aperfeicoar constantemente 4,27 4,00 0,89
com a 34. A empresa acredita que a cortesia é importante 4,08 4,00 0,97
coletividade | 16. Para a empresa, todas as pessoas devem ser tratadas de
forma justa 3,76 4,00 1,05
11. Para a empresa é importante que os funciondrios sejam
educados 4,49 5,00 0,68
20. A empresa acha importante que os funciondrios conhecam
seu trabalho 4,18 4,00 0,82
Média geral 4,16 0,89
Tradicdo e | 27. A empresa acredita que as regras sio importantes 3,64 3,00 1,13
Conformidade | 17. A empresa acha importante ter modelos de comportamento
definidos 3,76 4,00 0,97
31. A empresa procura manter priticas consagradas 3,80 4,00 0,88
12. A empresa preserva os costumes antigos e a tradi¢@o 3,63 3,00 1,10

47. O comportamento dos funciondrios deve respeitar os 3,81 4,00 0,81
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costumes
Média geral 3,73 0,98
30. Para a empresa, é importante ser criativa 3,65 4,00 1,06
46. A empresa incentiva o funciondrio a ser criativo 3,47 4,00 1,09
4. A empresa valoriza a competéncia 3,52 4,00 1,09
8. A empresa acha que é importante ser competente 4,25 4,00 0,83
24. A empresa gosta de funciondrios que mostram suas
habilidades 3,83 4,00 0,91
1. A empresa estimula o funciondrio a enfrentar desafios 3,66 4,00 0,98
23. A empresa valoriza os funciondrios curiosos 2,99 3,00 0,99
Autorfomi~a € 129. A empresa valoriza funciondrios que buscam realiza¢do no

Realizacdo | rapalho 365 | 400 | 1,10
2. A sinceridade entre as pessoas é encorajada pela empresa 3,20 3,00 1,07
3. Para a empresa, todas as pessoas devem ser tratadas
igualmente 3,34 4,00 1,22
13. A empresa incentiva o sucesso profissional dos
funcionarios 3,80 4,00 1,03
48. A empresa propde atividades que ddo prazer ao
funcionario 291 3,00 1,12
Média geral 3,52 1,04
9. A empresa oferece oportunidades de diversdo aos
funcionairos 2,98 3,00 1,19
32. A empresa preocupa-se com a qualidade de vida dos

Bem-estar | funciondrios 2,08 2,00 0,95
14. A empresa oferece premiagdes aos funciondrios 2,34 2,00 1,17
5. E muito importante para a empresa ajudar seus funciondrios | 2,34 2,00 1,18
Média geral 2,44 1,12

Fonte: Dados da pesquisa

Considerando as variagdes da escala de (1) ndo se parecem nada com minha empresa;
a (5) € muito parecida com minha empresa, os resultados da Tabela 7 mostram que as
varidveis de maiores médias de concordancia entre os respondentes foram: (10) “é importante
para a empresa ter lucro nos negocios”, (36) “para a empresa, planejar metas é essencial”
e, (37) “a empresa acha importante ser competitiva”, pertencentes ao fator Dominio. Isto
demonstra que os colaboradores investigados percebem a importancia atribuida por suas
organizacdes a lucratividade, ao planejamento de metas e a competitividade, corroborando
com os pressupostos defendidos por Monteiro e Carvalho (2003) de que as instituicdes
financeiras vivenciam a intensificacdo da competitividade, aprimorando constantemente seus
servicos em busca de qualidade e dominio do mercado. Além disso, os referidos autores
mencionam que essas organizagdes tém focado o planejamento e o controle de suas acdes, 0
que também foi percebido como prioritario pelos colaboradores das institui¢des bancarias.

Por outro lado, as varidveis que obtiveram as menores média foram: (32) “a empresa
preocupa-se com a qualidade de vida dos funciondrios”, (14) “a empresa oferece premiacoes

aos funciondrios” e, (5) “é muito importante para a empresa ajudar seus funciondrios”,
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associadas ao fator Bem-estar. Nessa perspectiva, os resultados remetem a compreensao de
que os colaboradores percebem o pouco interesse das organizagcdes em promover o bem-estar,
através de praticas que priorizem a qualidade de vida, valorizagao e auxilio aos funcionarios.

Considerando as médias dos seis fatores que representam os valores organizacionais,
percebe-se que as dimensdes Dominio e Prestigio foram as que obtiveram as maiores médias,
evidenciando que os valores mais importantes dessas organizacdes foram os relacionados ao
dominio do mercado e a sua imagem na sociedade. A percepcao da importancia dada pela
organizacdo aos dois primeiros fatores € altamente compartilhada entre os membros da
organizacdo, ja que esses fatores apresentam os dois menores desvios-padrdo. Assim,
Dominio e Prestigio constituem os valores centrais das institui¢des bancdrias, pois apresentam
médias altas e desvio-padrao baixo (TAMAYO, 2007). O escore alto nesses fatores estd
associado a orientacdo das atividades organizacionais para conquistar novos mercados,
eliminar a concorréncia, ser sempre competitiva, obter lucro substancial e estimular os
clientes a comprar novos produtos (TAMAYO, 2005), tendo o reconhecimento da sociedade.

No polo oposto, refletindo o menor grau de prioridade, encontra-se o fator Bem-estar e
a dimensao Autonomia e Realizac¢do, associados aos interesses individuais (OLIVEIRA e
TAMAYO, 2004), como a perspectiva da organizacdo em promover a satisfacdo no trabalho,
aceitar idéias novas, estimular a criatividade e garantir a independéncia de seus colaboradores.
Esta constatacdo permite identificar que o dominio motivacional do colaborador esta sendo
negligenciado pelos valores da organizacdo (TAMAYO, 2007), a medida que ndo hd a
valorizac¢do de seu bem-estar e autonomia no ambiente de trabalho.

Segundo Tamayo e Gondim (1996), os valores prioritdrios expressam as metas € 0S
padrées de comportamento que essas empresas tém priorizado no enfrentamento de seus
problemas. Tendo em vista o cendrio atual de competitividade, reestruturacdo, fusdes e
exigéncia continua de melhorias nos servicos prestados, percebe-se que a prioridade aos
valores Dominio e Prestigio, pode estar voltada em atender a estas questdes, consideradas
primordiais para a sobrevivéncia das organiza¢des no mercado, em detrimento da efetivacdo
de acdes voltadas ao bem-estar dos colaboradores.

Resultados semelhantes foram encontrados por Tamayo (2007), através da
investigacdo de colaboradores de uma institui¢do bancdria pertencentes a agéncias de diversos
estados do pais, onde os valores Prestigio e Dominio foram priorizados, enquanto o valor
Bem-estar, Autonomia e Tradi¢do apresentaram os niveis mais baixos de prioridade. Outro
estudo que corroborou estes resultados foi realizado por Gosendo e Torres (2005), os quais

investigaram empresas do setor de vestudrio da regido centro-oeste do Brasil.
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No entanto, mesmo havendo a prioridade aos valores Dominio e Prestigio, percebe-se
através das médias e medianas, que a dimensdo Preocupacdo com a coletividade (média 4,16),
embora encontre-se em terceiro lugar na hierarquia de valores, tem sido considerada como
importante valor organizacional. Esta constatacio pode ser explicada pelos aspectos
ressaltados por Ventura (2005) de que a constante busca de produtividade pelos bancos criou
a necessidade de novas estratégias como forma de competi¢do, destacando-se as préticas de
responsabilidade social voltadas ao bem-estar da comunidade e sociedade em geral,
sustentadas pelos principios da honestidade, lealdade, fidelidade e justica, como ilustram as
variaveis 38, 15, 44, 21 e 16.

Verifica-se ainda, que o desvio-padrdo da maioria das varidveis teve resultado
proximo a 1, demonstrando haver pouca variabilidade nas respostas. Estas evidéncias
remetem a compreensdo de que os objetivos, praticas e estratégias da organizacdo estdao
embasados em valores percebidos e compartilhados pelos entrevistados, fato destacado como
importante por Hatch (1993).

Visando identificar se existem diferencas entre o setor bancdrio publico e privado
quanto aos valores organizacionais, utilizou-se o teste T para diferencas de médias.
Previamente, realizou-se o teste F para avaliar a igualdade das variancias dos dois grupos,
visando decidir se o teste T deveria ser homocedastico ou heterocedastico. Para as dimensdes
Prestigio, Preocupagdo com a coletividade e Autonomia e Realiza¢@o, aceitou-se a hipétese de
igualdade de variancia, aplicando-se o teste T homoceddastico, enquanto que para as demais
dimensdes constataram-se diferengas de variancia, aplicando-se o teste T heterocedéastico.

Na Tabela 8, estdo expostas as médias, os desvios-padrdes e o Teste T para amostras

independentes.

Tabela 8: Testes de diferenca de média para os fatores dos valores organizacionais

[Brrmstes dlos Vilbes (Ui et Bancos Publicos Bancos Privados Teste T
Média | Desvio | Média Desvio Valor Sig
Dominio 4,59 0,50 4,78 0,36 -3,870 | 0,000
Prestigio 4,41 0,48 4,27 0,71 1,897 | 0,032
Preocupacio com a coletividade 4,01 0,71 4,28 0,53 -3,450 | 0,001
Tradi¢do e Conformidade 3,70 0,56 3,79 0,92 -1,015 | 0,312
Autonomia e Realizacio 3,38 0,78 3,82 0,75 -4,972 | 0,000
Bem-estar 2,27 0,84 2,76 1,08 -4,163 | 0,000

Fonte: Dados da pesquisa
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Considerando um nivel de significincia de 5%, o teste apresentou diferenca de média
para todas as dimensdes dos valores organizacionais entre os bancos publicos e privados,
exceto para o valor Tradi¢ao e Conformidade. Para os valores Dominio, Preocupag¢ao com a
coletividade, Autonomia e Realizacdo e Bem-estar os bancos privados apresentaram médias
mais elevadas. Em decorréncia disso, evidencia-se que, em média, os colaboradores dessas
instituicdes percebem a maior incidéncia destes valores, comparado a percep¢dao dos
funciondrios dos bancos publicos. Somente para a dimensdo Prestigio, a média dos bancos
publicos foi superior, remetendo ao entendimento de que, em média, os colaboradores das
institui¢des publicas percebem a maior relevancia deste valor.

Nesse sentido, percebe-se que existem distin¢cdes entre a percepcao dos colaboradores
do setor publico e privado quanto aos valores organizacionais. Como afirmam Pires e Macédo
(2006), existem algumas especificagdes que distinguem as instituicdes publicas e privadas,
sendo estas diferencas importantes na definicio dos processos internos, na relacdo com
inovagdes e mudanca, na formagdo dos valores e crengas organizacionais.

Considerando o valor Dominio, percebe-se que, em média, este foi superior nos
bancos privados, podendo estar relacionado aos objetivos organizacionais, uma vez que as
organizagdes privadas possuem uma orientagdo maior para o lucro quando comparadas as
instituicdes publicas (PIRES e MACEDO, 2006). Resultados semelhantes foram encontrados
por Tamayo (1997) em organizacdes do setor de satide, onde o autor justifica a menor
importancia do Dominio em organizagdes publicas, pelo fato da competitividade e lideranca
de mercado nao ser o foco principal dessas organizacdes.

Em relacdo ao valor Preocupagdo com a coletividade, Autonomia e Realizacao e Bem-
estar, também percebidos como mais existentes nas organizacdes privadas quando
comparados as organizagdes publicas, pode-se constatar uma maior preocupag¢do com oS
aspectos associados ao relacionamento com a comunidade, ao estimulo a criatividade e
inovacdo e a satisfacdo e qualidade de vida no trabalho. Esses resultados podem estar
associados a algumas barreiras encontradas nas organiza¢des publicas como o apego as regras
e rotinas, supervalorizacao da hierarquia, paternalismo nas relagdes e apego ao poder (PIRES
e MACEDO, 2006), as quais podem impactar na prioridade que estas organizacdes atribuem
aos valores relacionados aos interesses da coletividade, abertura 2 mudanca e satisfacdo no
trabalho.

Ja em relacdo ao valor Prestigio, considerado em média mais valorizado pelas
instituicdes publicas, uma suposi¢ao para esta constatacido refere-se ao objetivo principal das

organizagdes do setor piiblico em prestar servico a sociedade (PIRES ¢ MACEDO), o que
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pode influenciar na importancia atribuida ao reconhecimento e respeito. Como ressalta
Rizzatti (2002), o prestigio prevalece como fundamental para compor a categoria imagem
institucional e resulta na imagem positiva da organizagao perante a comunidade, sendo que o
sentimento de identidade e prestigio obtidos por uma organizacdo, contribui para o seu
sucesso junto ao publico externo.

No entanto, convém ressaltar que, mesmo havendo diferenca de média entre os
fatores, conforme a natureza das organizagdes (publicas e privadas), a hierarquia dos valores
organizacionais é semelhante, ou seja, o valor prioritario foi apontado pelos colaboradores de
ambas as institui¢des como sendo o Dominio, enquanto a menor importancia foi atribuida ao

Bem-estar, como ilustra a Figura 8.

Hierarquia Valores Organizacionais Hierarquia Valores Organizacionais
Bancos Piiblicos Bancos Privados
Dominio Dominio

(4,59) 4,78

4.41) 4,28
Preocupacdo coletividade
(4,01) 4

Tradi¢do e conformidade
(3,70) 8
Autonomia e Realizagdo Tradic@o e Conformidade
(3,38) 9

2.27) 6

Figura 8: Hierarquia dos Valores Organizacionais para os bancos piblicos e privados
Fonte: Dados da pesquisa

Nessa perspectiva, Batista (2006) afirma que devido a concorréncia entre os bancos,
as agéncias passaram a atuar como “postos de vendas” dos grupos financeiros, aperfeicoando
o atendimento ao publico com o objetivo de atrair e manter clientes, visando garantir sua
lucratividade e dominio de mercado, sendo esta realidade vivenciada inclusive pelos bancos
publicos. Corroborando esta visdo, Grisci, Scalco e Kruter (2009) afirmam que o ambiente
bancdrio caracteriza-se pela competicdo associada a produtividade, sendo que a logica de
trabalho impde a necessidade de que todas as metas sejam extrapoladas, atuando como um
fator de reconhecimento.

Este cendrio evidencia que, no setor bancdrio, existem peculiaridades, como por
exemplo, a competitividade e busca pelo dominio de mercado tanto por institui¢des privadas

quanto publicas. Tal cendrio pode ndo ser identificado em organizacdes publicas de outros
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segmentos como, por exemplo, organizacOes hospitalares, onde estas atribuem menor
importancia ao valor Dominio, evidenciada pela menor preocupacdo com a lideranca de
mercado, como constatado nos trabalhos de Tamayo (1997) e Corso et al. (2008). Como
afirmam Shepherd e Valencia (1996), a administragdo publica oferece, principalmente,
servicos dos quais ela detém o monopdlio, o que propicia a menor €nfase em competitividade
e conquista de mercado. Entretanto, esta realidade, comumente vivenciada por organizacdes
publicas, ndo caracteriza o setor bancério publico.

Sob este enfoque, destaca-se que as organizacOes publicas se deparam com a
necessidade do novo, tanto em aspectos administrativos quanto em politicos, sendo que esta
busca de forgas torna-se necessdria na obtencdo de melhores estratégias, possibilitando o
alcance dos objetivos com maior eficiéncia (PIRES e MACEDO, 2006), favorecendo a
competitividade no mercado. A énfase ao valor Dominio pode estar associada a esta

perspectiva.

4.2.2 Andlise qualitativa dos valores organizacionais

Visando a complementar os achados da pesquisa quantitativa, buscou-se, através das
entrevistas com os gestores dos bancos investigados, identificar e compreender de forma mais
aprofundada os valores praticados pelas organizacdes bancdrias. Inicialmente, obteve-se um
total de 8 temas essenciais, correspondentes aos valores organizacionais e 6 temas incidentais,
associados a temas secunddrios, indiretamente relacionados aos valores organizacionais.
Assim, com a inten¢do de atender aos objetivos do estudo, optou-se pela andlise dos temas
essenciais.

De modo geral, pode-se observar que, segundo a percepcdo dos gestores, as
organizacdes bancdrias priorizam em suas praticas os valores Dominio, associados a sua
autopromocao, bem como a Preocupacio com a coletividade, relacionada ao tratamento justo
e honesto com os clientes, o Prestigio, relacionado ao reconhecimento da sociedade, e a
Conformidade, associada ao cumprimento das regras e normas do banco. Por outro lado, os
valores Autonomia, Tradicdo e Bem-estar foram menos percebidos como prioritarios nas

organizagdes bancdrias investigadas, como ilustra o Quadro 13.
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Valores Organizacionais
Entrevistado Dominio Preogu.pagao Prestigio | Conformidade | Realizag@o | Autonomia | Bem-estar | Tradi¢do
coletividade
Gl X X X
G2 X X X
G3 X X X X X
G4 X X X
G5 X X X
G6 X X X X X
G7 X X X X X
G8 X X X X X
G9 X X X X X X

Quadro 13: Percepcao dos gestores em relacio aos valores organizacionais praticados por sua empresa
Fonte: Dados da pesquisa

No entanto, evidenciou-se algumas particularidades em relacio aos valores
organizacionais. Quanto ao valor Preocupacdo com a coletividade, relacionado as praticas
desenvolvidas pela empresa com foco na justica, igualdade e honestidade com seus
colaboradores, clientes e comunidade, a percepcao dos entrevistados mostrou-se distinta. Por
um lado, alguns gerentes perceberam que as politicas da empresa visam ao tratamento
igualitdrio a todos os colaboradores, enquanto outros nao identificaram a equidade no

relacionamento da organizagao com seus colaboradores, como demonstram os relatos:

O banco tem essa politica de tratamento igualitdrio das pessoas, hoje a gente vé
pessoas de diferentes frentes religiosas, homens, mulheres, brancos, negros, enfim
sem distingdes alguma, em todos os niveis de atuag¢éo dentro do banco (Entrevistado
G7).

Existe um reconhecimento, valorizacao da pessoa, vocé€ percebe um tratamento mais
igualitdrio, mais justo. A gente percebe isso e nos d4 certa tranqiiilidade e seguranca
em termos de op¢do de emprego de reconhecimento e de valorizagdo (Entrevistado
G3).

Muitas vezes, o banco ndo trata os funciondrios com igualdade. Eu diria que igual
ele trata em forma de hierarquia ndo com igualdade para todos (Entrevistado G4).

Em alguns momentos, a gente percebe que existe um pouco de politicagem no
tratamento com alguns funciondrios do banco. Mas isso tem em tudo quanto é lugar,
temos € que saber lidar com isso (Entrevistado G5).

Estas constatacdes corroboram os resultados encontrados por Grisci, Scalco e Kruter
(2009), em que alguns colaboradores do setor bancdrio perceberam que a capacidade de
relacionamento e a constru¢do de redes de contato sdo fundamentais no processo de ascensao,
evidenciando que, em alguns casos, os critérios formais que visam a atender a todos de forma
igualitdria, ndo sdo respeitados.

Entretanto, mesmo havendo opinides divergentes quanto ao tratamento igualitdrio com

os colaboradores, quando questionados sobre o tratamento justo e honesto com os clientes,
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todos os gestores demonstraram que suas organizagdes priorizam o valor Preocupagdo com a

coletividade no relacionamento com os clientes, como destacaram os entrevistados:

No tratamento e atendimento aos clientes, o banco prioriza a justica. Tudo é bem
explicado e esclarecido para os clientes em qualquer situacdo. O cliente ¢ muito bem
informado de tudo (Entrevistado G5).

O banco se preocupa em tratar igualmente os clientes, de forma bem clara. Inclusive
com a fidelidade dos clientes. O banco oferece, por exemplo, o servico de débito
automadtico gratuito e que é para fidelizar o cliente (Entrevistado G4).

Eu acho que a gente vé sempre o lado do cliente e sempre com muita justiga.
Procuramos deixar o cliente satisfeito dentro do que é possivel e do que ele tem
razdo também. (...)Atendemos os clientes sempre com bastante clareza nas
informagdes e sem discriminagdo (Entrevistado G9).

Assim, mesmo que algumas organizagdes ndo tenham demonstrado prioridade ao
valor Preocupacdo com a coletividade em sua totalidade, a percepcdo dos entrevistados
deixou evidente a importancia atribuida pela organizacdo ao tratamento igualitdrio com os
clientes. Resultados semelhantes foram encontrados no estudo de Silveira Jr. (2007), onde as
questdes associadas a fidelidade aos clientes, assim como o tratamento justo, também foi
reconhecido pelos colaboradores como valor prioritario de sua organizagao.

Sobre esta perspectiva, Batista (2006) afirma que a concorréncia entre os bancos fez
com que agéncias passassem atuar como postos de vendas dos grupos financeiros,
aperfeicoando o atendimento ao publico com o objetivo de atrair e manter clientes. Além
disso, na visdo da referida autora, o cliente assume um papel de destaque, sendo os produtos
bancarios oferecidos para criar e fortalecer os vinculos de dependéncia entre o cliente € o
banco, com a intencdo de assegurar a acumulacdo do capital financeiro.

Outra constatacdo que revela particularidade refere-se aos valores Conformidade e
Tradi¢do. A maioria dos entrevistados revelou a primazia ao valor Conformidade, que visa a
contencdo de acdes e inclinagdes de impulsos suscetiveis de perturbar ou prejudicar os outros

e a organizacdo (SCHWARTZ, 1994), como ilustram os depoimentos a seguir.

O banco é muito rigoroso na observagdo das normas e conformidades, tem o
programa interno e todas as operacdes, todos os passos dos funciondrios sdo de certa
forma, avaliados, se estdo dentro das conformidades e as agéncias sdo reconhecidas
por isso (Entrevistado G1).

O banco é um seguidor pleno das normas do Banco Central, normas de cédigo de
defesa do consumidor, sio tudo coisas que fazem parte do nosso dia-a-dia. O banco
nos exige que isso seja cumprido, isso ja faz parte da nossa cultura (Entrevistado
G7).

No entanto, mesmo focando o valor Conformidade, associado ao cumprimento das

normas e regras, a maioria dos gestores evidenciou que o valor Tradi¢do, cujas motivagdes
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subjacentes sdo similares ao valor Conformidade, ndo faz parte das prioridades de suas

organizacdes, como pode ser percebido nas falas, a seguir:

A questdo da tradi¢do ja foi bem mais forte. Hoje tudo estd mais voltado para a
agilidade, inovacdo (...) Hoje ndo da para dizer que a gente trabalha como hd 10 anos
atrds. A gente faz alguma coisa que talvez a gente fizesse hd 2 anos atrds e também
isso estd em constante mudanga (Entrevistado G3).

Tudo foi inovado. Nenhuma prética do antigo banco estd em vigor. Em 23 anos de
banco, eu ndo acompanho nenhuma prética que 14 no inicio tenha sido adotada que
seja mantida (Entrevistado G4).

z

Tudo estd sempre mudando. O banco em que eu entrei ndo é o mesmo de hoje
com certeza. Ndo lembro de nenhuma prética antiga que seja mantida
atualmente (Entrevistado G6).

Na opinido dos entrevistados, o valor Tradic¢do, associado a preservacao dos costumes
e praticas consagradas da organizacdo, tem pouca importancia no contexto das organizagdes
bancdrias. Estes resultados evidenciam que mesmo pertencendo a dimensdao Conservacdo e
tendo conteidos semelhantes, os valores Tradicdo e Conformidade ndo apresentaram o
mesmo enfoque de prioridade nestas organizacgdes, segundo a percepgao de seus gestores.

Em relacio ao valor Autonomia, a percep¢cao dos entrevistados também revelou
opinides distintas. Alguns entrevistados mencionaram que o valor Autonomia, associado ao
incentivo a criatividade e a participacdo dos colaboradores, € priorizado por sua organizagao,

como evidenciado nos relatos:

No6s temos um banco de idéias, inclusive as idéias que sdo implantadas sdo
premiadas.(...) Este banco de ideias € um canal de comunicag@o que a gente tem, é
uma geréncia responsavel por isso. As pessoas sdo estimuladas a participar e todos
estdo livres pra isso, independente de 4rea e hierarquia (Entrevistado G7).

O banco possui o sistema de sugestdes, o funciondrio pode enviar e-mail dando
sugestdes, daf 14 eles fazem um teste, se tiverem de acordo, eles colocam em pratica
(Entrevistado G9).

Temos o programa “Projeto de novas idéias e inova¢do”, que foi criado pelo banco
para registrar as idéias dos funciondrios com possibilidade para serem implantadas.
(Entrevistado G3).

Conforme a percep¢ao destes gestores, a prioridade ao valor Autonomia restringe-se a
existéncia de um canal, em que o colaborador pode contribuir com idéias e sugestdes. No
entanto, quando questionados, nenhum dos gestores exemplificou com alguma sugestdo dos
funciondrios que tenha sido adotada. Corroborando esta perspectiva, um dos gestores relatou
que mesmo havendo a existéncia de um sistema aberto a sugestdes e idéias, estas ndo sao

valorizadas e colocadas em pratica.

Até existe uma linha direta, através da qual vocé déd suas opinides, vamos dizer,
como sugestdo. Mas, na maioria das vezes a ideia do funciondrio ndo € valorizada,
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ndo se tem o reconhecimento adequado que deveria ter, ndo € posto em pratica
(Entrevistado G2).

Ainda dois gestores mencionaram que o interesse em contribuir com idéias novas deve
partir do colaborador, ndo havendo o incentivo do banco no estimulo a criatividade e a

autonomia dos colaboradores, como demonstram os relatos:

O banco tem um site aberto para os mais diversos assuntos e para que todos possam
expor suas idéias criativas (...) Os funciondrios até acessam, mas ndo com frequéncia
que poderiam. H4 ferramentas, o interesse vai depender de cada um (Entrevistado
G1).

Sabemos que tem um lugar onde a gente pode dar a nossa opinido e dicas para
mudangas. Mas assim, isso tem que partir do funciondrio. Nao é o banco que
incentiva (Entrevistado G6).

Outros gestores consideraram a Autonomia pouco valorizada nas praticas
organizacionais, como pode ser observado em alguns depoimentos.
Hoje o banco ndo valoriza isso. O que o banco valoriza hoje sdo as vendas. A parte

da criatividade de cada funcionario em fazer o diferencial no dia a dia ndo é
valorizado (Entrevistado G4).

Se vocé faz alguma coisa hd mais, ndo é reconhecido. O nosso papel € entregar os
compromissos assumidos (metas) no inicio do més. Ninguém € estimulado a
colaborar com ideias novas, até porque nem da tempo. Se vamos pensar em outras
coisas deixamos de fazer o que nos € estipulado (Entrevistado G5).

Estas constatagdes revelam que o incentivo ao crescimento profissional, a atuacao
ativa do colaborador e a exploracdo de alternativas de trabalho, associadas ao valor
Autonomia (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004), ndo tém sido destacadas na maioria das préticas
das organizacdes bancdrias. Resultado semelhante foi encontrado no estudo de Tamayo
(2007b) com funciondrios do setor bancario, onde a Autonomia apresentou um dos niveis
mais baixos de prioridade e, em consequéncia, ocupou um dos lugares mais inferiores da
hierarquia.

Convém ressaltar que a maioria dos entrevistados destacou como foco das
organizacdes a busca de dominio no mercado, sendo constantes as mudangas e inovacoes.
Estas organizagdes buscam inovar através de mudangas nos sistemas de informagao,
lancamento de produtos e servigos diferenciados, com a intencdo de expandir seus negdcios e
dominar o mercado. Porém, como pode ser evidenciado nos relatos dos gestores, os
colaboradores, na maioria das vezes, participam desse processo como agentes disseminadores

dessas inovacdes, sem contribuir com ideias novas ou valer-se de sua criatividade.
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Outro aspecto que merece destaque refere-se ao valor Realizacdo, associado pela
maioria dos gestores ao reconhecimento do desempenho dos colaboradores, relacionado ao

cumprimento das metas organizacionais, como ilustram os depoimentos a seguir:

O que vale mesmo € o resultado alcancado. E o desempenho no semestre que serd
determinante para uma promog¢do ou para uma boa avaliagdo. As metas sdo
totalmente para o mercado, ndo em quantidade, mas em nimeros (Entrevistado G2).

A prioridade € fechar os objetivos. A gente tem 0s objetivos, temos que fechar certas
metas que o banco coloca pra cada agéncia, buscando sempre o melhor
(Entrevistado G9).

Existe o Programa de Avaliacdo de Desempenho, onde os gestores, os pares e 0s
colaboradores opinam e fazem também um feedback. Isto também resulta muitas
vezes em indicagdo para promogdo. E uma ferramenta que o banco usa pra manter
uma questdo de justica nos critérios de promogdo. Mas é ldégico, leva-se em
consideraciio produgdo, fechamento das metas, grau de instru¢do e principalmente
habilidades (Entrevistado G7).

Conforme Tamayo (2007b), o valor Realiza¢do avalia a énfase dada pela empresa a
valoriza¢do da competéncia e do sucesso de seus colaboradores. Como demonstram os relatos
dos gestores, esta valorizagdo estd diretamente relacionada ao cumprimento das metas e
objetivos organizacionais, sendo pouco evidenciado o reconhecimento das competéncias,
habilidades e sucesso dos colaboradores.

Além disso, dois gestores evidenciaram que, mesmo havendo a avaliagdo de
competéncias, ndo hd transparéncia nos critérios e definicdes, ndo havendo, portanto, a
valorizagdo das competéncias e sucesso dos colaboradores, como demonstram as falas a
seguir.

A gente tem até uma avaliagdo uma vez por semestre, mas, mesmo assim, nao
somos valorizados por nossas competéncias Eu acho que o banco nao valoriza muito
a competéncia. O que é avaliado, muitas vezes, é o desempenho, o cumprimento das

metas. Ser competente é essencial, mas ndo hd um reconhecimento porque a gente
ndo fica sabendo o que € ser competente na visdo do Banco. (Entrevistado G5).

Faltam critérios claros para saber como o banco valoriza a competéncia. (...) Hoje,
no banco, as promocdes ndo sio feitas a partir de critérios. Se eu quiser ser
promovida ndo basta eu cumprir minhas tarefas, ser dedicada, comprometida, faltam
outras coisas que o banco valoriza, mas a gente nio sabe (Entrevistado G4).

Os relatos dos entrevistados remetem a compreensao de que a prioridade a Realizacao,
restringe-se ao cumprimento das metas, visando garantir os resultados desejados, sendo que,
na maioria dos casos, a valorizagdo das competéncias e sucesso dos colaboradores nao tem

sido destacada por estas organizacoes.
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A percepgdo dos entrevistados revelou também especificidades associadas ao valor
Bem-estar. Mesmo a maioria dos gestores, considerando o Bem-estar pouco prioritério,
alguns gestores atribuiram importancia a este valor nas praticas organizacionais, como

ilustram os depoimentos.

O banco exige que o funciondrio faca s a sua carga hordria para poder ter uma vida
fora do banco também (Entrevistado G6).

Sobre a parte de lazer, procuramos sempre fazer algumas reunides, jantares,
confraternizagdes. Aniversarios nunca passam em branco, a gente procura reunir o
pessoal no final da tarde, encomendamos salgadinhos, compra-se presente, enfim, eu
acho que isso af € o bem-estar do grupo. Nds estamos sempre visando a esse lado
(entrevistado G9).

O banco tem um dos planos de saide que é considerado um dos melhores do pafs,
isso foi uma vitéria muito grande que a gente teve, antes a gente ndo tinha
(Entrevistado G2).

No entanto, os gestores que consideraram o valor Bem-estar prioritirio em sua
organizacdo limitaram-se a mencionar praticas relacionadas ao cumprimento da carga horéria,
confraternizagdes promovidas pelos préprios colegas e existéncia de planos de saide, sem
fazer referéncia a praticas que visem a promocao da qualidade de vida e, até mesmo, a satde
dos colaboradores.

Dessa forma, percebe-se que, mesmo havendo uma concordancia entre os gestores
quanto aos valores centrais das organizagdes bancdrias investigadas, em alguns casos, as
praticas organizacionais destacadas pelos entrevistados como reveladoras da prioridade a
determinado valor organizacional, mostraram-se pouco caracteristicas das motivacdes

adjacentes a este valor.

4.2.3 Andlise conjunta dos resultados quantitativos e qualitativos sobre os valores

organizacionais

A pesquisa quantitativa revelou a percepcao dos colaboradores acerca da hierarquia
dos valores organizacionais das institui¢des bancdrias. J4 a pesquisa qualitativa evidenciou a
percepcdo dos gestores sobre os valores predominantes nas prdticas cotidianas destas
organizacdes. Esta andlise conjunta permitiu o aprofundamento dos resultados obtidos,
garantindo a maior compreensao do fendmeno investigado.

Analisando os valores organizacionais, constatou-se que o Dominio e o Prestigio
apresentaram os maiores indices, sendo considerados prioritdrios tanto na etapa quantitativa

quanto na qualitativa. Num primeiro momento, evidenciou-se que, para os colaboradores, os
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itens de maior concordancia pertenciam ao fator Dominio, como a afirmativa “é importante
para a empresa ter lucro nos negocios”. Posteriormente, as entrevistas com o0s gestores
reforcaram a prioridade das instituicdes bancdrias na busca por dominio de mercado,
resultados financeiros e reconhecimento da sociedade.

Outro aspecto que confirma os resultados quantitativos, refere-se a prioridade ao valor
Preocupagdo com a coletividade, considerado pelos colaboradores e gestores como relevante
em suas organizacOes. Constatou-se, através da percep¢do dos gestores, a importancia
atribuida pelas organizagdes ao tratamento igualitdrio e honesto com os clientes. Entretanto,
foram identificadas opinides distintas acerca da equidade e justica no tratamento com o0s
colaboradores. Estes resultados revelaram a importancia atribuida a honestidade, lealdade e
educagdo nos relacionamentos interpessoais no ambito organizacional, principalmente no
tratamento com os clientes, havendo poucas evidéncias que demonstrassem estas
preocupacdes no tratamento com os colaboradores.

Em relacdo aos valores Conformidade e Tradi¢dao, agrupados no mesmo fator,
conforme os resultados da pesquisa quantitativa, constatou-se um paradoxo. Na etapa
quantitativa, estes valores nao foram considerados pelos colaboradores entre os maiores niveis
da hierarquia dos valores organizacionais. Por outro lado, na etapa qualitativa, a percep¢do da
maioria dos gestores revelou opinides distintas a cerca desses valores. O valor Conformidade,
associado ao cumprimento de regras e normas da organizacdo, foi considerado entre as
principais prioridades das institui¢des bancdrias investigadas, enquanto o valor Tradi¢ao foi
classificado com o menor nivel de importancia. Ressalta-se que os valores Conformidade e
Tradicdo pertencem a dimensdo conservacdo proposta por Schwartz (1992), no entanto, a
realidade das organizagdes bancdrias demonstrou que mesmo possuindo motivagoes
subjacentes semelhantes, a prioridade atribuida a cada um desses valores € distinta.

Uma possivel explicacdo para esta dissonancia, pode estar relacionada ao contexto e
realidade vivenciada por estas organizagdes, pois, a0 mesmo tempo em que sofrem diversas
pressdes do mercado competitivo, sdo fortemente controladas pelo Banco Central do Brasil
(BACEN), através da imposicdo de rigidos instrumentos de controle (WILWERT,
PARISOTTO e BEZERRA, 2007). Além disso, como afirmam os referidos autores, para a
manuten¢do dos lucros, essas instituicdes operam com desafios internos constantes para se
atingir metas comerciais cada vez maiores, havendo a necessidade de atividades internas de
controles que proporcionam seguranga para o banco e para o mercado.

Assim, inseridas num mercado altamente competitivo, as organizagdes bancérias

mesmo priorizando o valor Conformidade, através do cumprimento de normas e regras,
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sentem a necessidade de inovar constantemente, ndo cabendo nessa realidade praticas que
priorizem o valor Tradicao.

Outra consideragdo relevante, refere-se aos valores Autonomia e Realizacdo,
agrupados no mesmo fator na pesquisa quantitativa, os quais ocuparam um dos lugares
inferiores da hierarquia. De maneira geral, a percepcao dos gestores em relagdo ao valor
Autonomia revelou que as instituicdes bancérias atribuem pouca relevincia ao incentivo a
criatividade, desafio e variedade no trabalho. Até mesmo as organizacdes cujos gestores
perceberam a sua prioridade, suas praticas demonstraram-se restritas a disponibiliza¢ao de um
canal, através do qual os colaboradores podem contribuir com idéias inovadoras. Em relacao
ao valor Realizagdo, associado especificamente ao cuprimento das metas organizacionais, a
maioria dos gestores revelou que, mesmo havendo a valorizacdo das competéncias dos
colaboradores, essas estavam associadas ao cumprimento das metas e objetivos
organizacionais, com foco nos resultados e dominio do mercado. Tal constatacdo reforca os
achados da pesquisa quantitativa, onde uma varidvel do fator Realizacdo (“para a empresa
planejar metas é essencial”), foi agrupada ao fator Dominio.

Por fim, o valor Bem-estar que apresentou o menor nivel de prioridade, segundo a
percepcido dos colaboradores, também foi considerado pouco relevante pela maioria dos
gestores, evidenciando que as organiza¢des bancdrias atribuem pouca relevancia a este valor
em suas prdticas organizacionais.

Desta forma, percebe-se que os resultados da pesquisa qualitativa corroboraram a
maioria dos resultados da pesquisa quantitativa, fornecendo informacdes para o melhor
entendimento do contexto vivenciado pelas organizagdes bancdrias, bem como os valores
organizacionais praticados, segundo a percep¢ao de seus colaboradores e gestores.

Assim, reconhecer a hierarquia atribuida aos valores organizacionais, especificamente
no contexto de intensas transformagdes e competitividade, vivenciado pelo setor bancdrio,
pode constituir um importante subsidio na compreensdo do comportamento das organizacoes,

incluindo a percepg¢do de suporte social e organizacional no trabalho.

4.3 Percepcoes sobre Suporte no Trabalho Bancario

Nessa secao foi analisada a percepcao dos colaboradores em relagdo ao suporte social
e organizacional no ambiente de trabalho.Para tanto, inicialmente realizou-se a andlise

quantitativa das EPSST e EPSO, valendo-se da andlise fatorial exploratdria, o teste de
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confiabilidade Alfa de Cronbach, as andlises estatisticas descrivitivas das varidveis e fatores
identificados, bem como o teste T para amostras independentes para constatar se existe
diferenca entre o setor publico e privado quanto ao suporte no trabalho.

Num segundo momento, foram analisadas as entrevistas realizadas com os gestores,
com a intencao de identificar os tipos de suporte social e organizacional no trabalho existentes
nos bancos investigados. Finalmente, realizou-se a andlise conjunta dos resultados da

pesquisa quantitativa e qualitativa sobre suporte no trabalho.

4.3.1 Suporte social no trabalho: analise quantitativa

Na andlise dos resultados da Escala de Percepcdo de Suporte Social no Trabalho,
optou-se por realizar a andlise fatorial exploratdria, pois algumas pesquisas que utilizaram a
Escala de Percepcdo de Suporte Social no Trabalho (PADOVAM, 2005; MORAES, 2007)
testaram somente a confiabilidade de seus fatores originais através do Alfa de Cronbach.
Além disso, Andrade er al. (2009) encontraram resultados distintos da escala original de
Gomide Jr., Guimardes e Damadsio (2004), ao aplicd-la com colaboradores de hospitais
publicos e privados.

Assim, para a andlise fatorial das varidveis da Escala de Percepcao de Suporte Social
no Trabalho, foram utilizadas as 18 questdes do instrumento, com o intuito de identificar
possiveis associagdes entre as varidveis, de modo a agrupa-las em fatores comuns. Optou-se
por adotar a andlise de componentes principais como método de extracdo das dimensdes e a
Varimax como método de rotagcdo. Inicialmente, realizou-se o teste Kaiser-Meyer-Olkin
Measure (KMO) e o teste de esfericidade de Bartlet, os quais apresentaram resultados
satisfatorios (KMO de 0,887 e teste de Bartlett sig 0,000). As andlises de medida para
adequacdo da amostra e da matriz correlac@o anti-imagem, também mostraram-se satisfatorias
para a andlise fatorial.

Posteriormente foram analisadas as comunalidades, sendo necessaria a exclusdo de
uma das varidveis (“(4) hd recompensa financeira pelos esforcos dos empregados”), pois esta
apresentou valor inferior a 0,5. Estabelecidas as comunalidades com valores aceitaveis,
partiu-se para a determinacdo dos fatores. Nesta etapa, foram analisados os autovalores
(fatores com autovalores acima de 1,0) e a varidncia total explicada. A andlise da

porcentagem de varidncia mostrou que o instrumento compreende 4 fatores, que explicam
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64,86% da variancia acumulada, todos com autovalores maiores do que 1, como ilustra a
Tabela 9.

Tabela 9: Percentual de Variancia Explicada por cada fator do suporte social no trabalho

Autovalores
Fator
Total % de Variancia % Acumulado
1 6,997 41,158 41,158
2 1,611 9,474 50,633
3 1,243 7,31 57,943
4 1,175 6,913 64,856

Fonte: Dados da pesquisa

Em seguida, para a avaliagdo da confiabilidade das dimensdes, foram calculados os

Alfas de Cronbach. Os resultados s@o apresentados na Tabela 10

Tabela 10: Alfas de Cronbach dos fatores do suporte social no trabalho

Fator N° de variaveis | Alfa de Cronbach
Fator 1 7 0,8741
Fator 2 5 0,8562
Fator 3 3 0,7662
Fator 4 2 0,3363

Fonte: Dados da pesquisa

O fator 4, composto pelas varidveis (/1) ajuda financeira para especializacdo e (10)
cumprimento de obrigacoes financeiras, ndo foi considerado consistente, sendo, portanto,
excluido. Assim, a partir desses resultados, foram determinados trés fatores, sendo que os
fatores 1 e 2 apresentaram consisténcia muito boa, enquanto o fator 3 evidenciou uma boa
consisténcia interna. Os fatores identificados apresentaram alfas superiores aos trés fatores do
modelo EPSST.

Assim, estes fatores foram analisados detalhadamente, considerando a dimensio
correspondente identificada no modelo de Gomide Jr., Guimardes e Damadsio (2004), a carga
fatorial para cada uma das varidveis, bem como a nomeacdo dos fatores criados, como ilustra

a Tabela 11.
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Tabela 11: Cargas Fatoriais das trés dimensoes obtidas com rotacdo Varimax e fatores originais
correspondentes

Fator 01 - Suporte Social Informacional (SInf)

Variaveis Descricao Fator original EPSST Carga Fatorial
8 Circulacdo clara das informacdes Suporte Social Informacional 0,762
17 Superiores compartilham informacdes Suporte Social Informacional 0,752
9 Informagdes sobre decisdes no trabalho Suporte Social Informacional 0,715
18 Compartilhamento de informagdes por todos Suporte Social Informacional 0,674
16 Agilidade no repasse das informagdes importantes | Suporte Social Informacional 0,668
12 Facilidade de acesso a informagdes Suporte Social Informacional 0,525
7 Confianca nos superiores Suporte Socila Emocional 0,501
Fator 02- Suporte Social Emocional (SEmo)
Variaveis Descricao Fator original EPSST Carga Fatorial
3 Pessoas sdo amigas umas das outras Suporte Social Emocional 0,798
1 Pessoas gostam umas das outras Suporte Social Emocional 0,794
2 Compartilhamento de problemas pessoais Suporte Social Emocional 0,743
15 Pessoas se preocupam umas com as outras Suporte Social Emocional 0,695
6 Confianca nas pessoas Suporte Social Emocional 0,667
Fator 03- Suporte Social Instrumental (SIns)
Variaveis Descricio Fator original EPSST Carga Fatorial
5 Equipamentos em boas condicdes e confidveis Suporte Social Instrumental 0,827
13 Equipamentos necessdrios para o trabalho Suporte Social Informacional 0,785
14 Pagamento de saldrios justos Suporte Social Instrumental 0,575

Fonte: Dados da pesquisa

Através da andlise da Tabela 11, percebe-se que no Fator 1 predominam as varidveis
associadas a dimensdo Suporte Social Informacional do modelo EPSST, relacionada ao
fornecimento de informac¢des como apoio ao individuo no desenvolvimento de seu trabalho
(SEEMAN, 1998). Constata-se ainda que, mesmo contendo uma varidvel da dimensao
Suporte Social Emocional (07- confianca nos superiores), sua interpretacao pode ter sido
associada a confianga nas informagdes prestadas pelos superiores, mantendo o foco do fator
no Suporte Social Informacional, o qual motivou sua denominagao.

Nesse sentido, como afirma Moraes (2007), o Suporte Social Informacional estd
associado a crencgas dos colaboradores de que a organizacdo possui uma rede de comunicacao
comum que veicula as informacdes precisas e confidveis. Esse tipo de suporte inclui receber
de outras pessoas, inclusive de superiores, nocdes indispensdveis para que o individuo possa
guiar suas agdes ao dar solucdo a um problema ou tomar uma decisdo (SIQUEIRA, 2008).

O fator 2 evidencia a predominancia da dimensdo Suporte Social Emocional do
modelo EPSST, sendo, portanto, a denominacdo do fator. Este fator contempla varidveis
associadas a expressdao de empatia, carinho e preocupagdo para com outro, proporcionando

oportunidades de expressdo de sentimentos e emocdes (COHEN, 2004).
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Nesta perspectiva Beehr, King e King (1990) mencionam ainda, que o suporte social
emocional pode ser manifestado através de discussdes de aspectos negativos e positivos do
trabalho, bem como a assuntos ndo relacionadas ao trabalho, como didlogos informais e
afetivos, caracterizado mais como um momento de desabafo e do que auxilio para resolucao
de problemas especificos.

Ja o fator 3 congrega intens associados ao Suporte Social Instrumental, relacionado
aos recursos tangiveis e praticos disponibilizados no trabalho (SIQUEIRA, 2008), como
equipamentos e saldrios. Hogan, Linden e Najarian (2002) ressaltam, ainda, que este tipo de
suporte envolve o fornecimento de bens materiais, podendo ajudar, inclusive, com a
diminu¢do dos sentimentos de perda de controle. As varidveis 05, 13 e 14 ilustram estas
constatacoes. Ressalta-se ainda, que, mesmo sendo pertencente a dimensao Suporte Social
Informacional, a varidvel (13) equipamentos necessdrios para o trabalho reflete aspectos
pertinentes ao suporte social instrumental, a medida que est4 associada aos insumos materiais
e técnicos fornecidos pela organizagcdao (SIQUEIRA e GOMIDE Jr., 2008), sendo pertinente
sua inclusdo nesse fator.

Assim, observa-se que os fatores criados refletem a predominancia de determinado
tipo de Suporte Social no Trabalho, identificados no modelo original desenvolvido por
Gomide Jr., Guimardes e Damadsio (2004). Esses resultados corroboram os pressupostos
tedricos defendidos por indmeros autores acerca da tematica (RODRIGUEZ e COHEN, 1998;
SEEMAN, 1998; GOMIDE Jr, GUIMARAES e DAMASIO, 2004; COHEN, 2004;
SIQUEIRA, 2008) sobre a predominancia de trés tipos de suporte social no trabalho.

Definidos os fatores, foram analisadas as médias, medianas e desvios-padrao das
varidveis e dos trés fatores do suporte social no trabalho . A Tabela 12, a qual apresenta os

resultados da média dos fatores de forma decrescente, demonstram estas analises.

Tabela 12: Média, mediana e desvio-padrao das variaveis e fatores do suporte social no trabalho

Fator Variaveis Média | Mediana | Desvio
08- Circulagdo clara das informagdes 3,30 4,00 1,05
17- Superiores compartilham informacdes 3,74 4,00 0,91
. 09- Informagdes sobre decisdes no trabalho 3,60 4,00 1,00
Suporte S.oc1al 18- Compartilhamento de informagées por todos 3,11 4,00 1,16
Informacional — - -
(SInf) 16- Agilidade no repasse das informagdes importantes 3,60 4,00 0,89
12-Facilidade de acesso a informacdes 3,73 4,00 0,91
07- Confianga nos superiores 3,69 4,00 0,93
Média geral 3,54 0,98
Suporte Social 05- Equipamentos em boas condicdes e confidveis 3,22 4,00 1,15

Instrumental (SIns) | 3. Equipamentos necessdrios para o trabalho 3,64 4,00 1,10
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14- Pagamento de saldrios justos 3,12 3,00 1,15

Média geral 3,33 1,13

03- Pessoas sdo amigas umas das outras 3,45 4,00 0,88

01- Pessoas gostam umas das outras 3,55 4,00 0,94

Suporte Social 02- Compartilhamento de problemas pessoais 2,67 3,00 0,98
Emocional (SEmo) | |5- Pessoas se preocupam umas com as outras 3,35 4,00 0,84
06- Confianga nas pessoas 3,40 4,00 0,96

Média geral 3,28 0,92

Fonte: Dados da pesquisa

Considerando as variagdes da escala de (1) discordo totalmente; a (5) concordo
totalmente, os resultados da Tabela 12 evidenciam que as varidveis de maiores médias de
concordancia entre os respondentes foram: (17) superiores compartilham informacaoes, (12)
facilidade de acesso a informacdes e, (07) confianca nos superiores, pertencentes ao fator
Suporte Social Informacional. Isto demonstra que os colaboradores percebem a existéncia do
Suporte Social Informacional, orientados pelo compartilhamento e facilidade de acesso a
informacdes importantes para a realizac@o das atividades (SIQUEIRA e GOMIDE JR., 2008),
bem como a confianga nos superiores.

Ja as varidveis que obtiveram as menores médias foram: (02) compartilhamento de
problemas pessoais, (18) compartilhamento de informacées por todos e, (14) pagamento de
saldrios justos, associadas aos fatores Suporte Social Emocional, Informacional e
Instrumental, respectivamente. Estes resultados evidenciam que os colaboradores da amostra
investigada percebem a menor existéncia de oportunidades de compartilhamento de seus
problemas pessoais e de informacdes entre os individuos, além da menor concordancia em
relac@o ao pagamento de saldrios justos.

Diante destes resultados, ressalta-se que as pressdes por competitividade e alcance de
metas, estimula o individualismo no ambiente de trabalho, privilegiando o que Grisci, Scalco
e Kruter (2009) identificaram no contexto bancério, como a légica do “é cada um por si”, o
que pode dificultar as relagdes interpessoais € o apoio mutuo entre os colegas. Em relacao aos
salarios, os resultados encontrados nesse estudo corroboram os achados de Merlo e Barbarini
(2002), onde a queda do padrao de vida, provocada pelo congelamento salarial da categoria
bancdria, foi considerada como um fator de desmotivagado e frustracao, sentida como perda do
valor enquanto profissionais.

Quanto as médias dos trés fatores do Suporte Social no Trabalho, percebeu-se maior
incidéncia do Suporte Social Informacional, associado as crengas dos colaboradores de que a
organizacdo possui uma rede de comunicacdes comum que veicula informagdes precisas e

confidveis (SIQUEIRA e GOMIDE Jr, 2008). Um dos fatores que podem ter contribuido para
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esta constatacdo, refere-se a informatizacdo do setor bancdrio que favoreceu o acesso,
agilidade e circulagdo das informacdes, além de facilitar o processo de comunicagdo
organizacional através de diversos canais, como intranet e e-mail. Nesse sentido, Ruffeil
(2002) afirma que a implantacdo e difusd@o do sistema on line possibilitou maior acesso as
informagdes, que passaram a ser a matéria prima dos bancos.

Por outro lado, evidenciou-se menor existéncia do Suporte Social Emocional,
relacionado a percepcdo da doacdo de recursos afetivos pela rede social, incluindo
compreensdo, atengdo e preocupagdao com o outro (SIQUEIRA, 2008), refletindo a boa
interacdo entre os colaboradores (OLIVEIRA, TRISTAO e NEIVA, 2006). Frente a este
resultado, convém destacar que as relacdes de trabalho no setor bancédrio, comumente
caracterizadas pelo individualismo, auséncia de colaboracdao entre os colegas (GRISCI e
BESSI, 2004) e adaptagdao constante a mudangas dificultam a constru¢cdo de lagos de
confianca e ajuda mitua (SENNET, 2003). Corroborando esta perspectiva, Ferreira e Seidl
(2009) através de um estudo com 1.164 bancdrios, constataram que as relagdes sociais de
trabalho foram caracterizadas pela hostilidade, conflitos interpessoais, insatisfacdo dos
colegas e tratamento desigual entre funciondrios.

Ainda, com a inten¢do de verificar se existem diferencgas entre o setor bancério publico
e privado quanto ao suporte social no trabalho, realizou-se o teste T para diferencas de
médias. Previamente foi constatado, através da realizacdo do teste F, que para as dimensdes
Suporte Social Emocional e Instrumental deveria ser aplicado o teste T heterocedastico,
enquanto para a dimensdo Suporte Social Informacional deveria ser utilizado o teste T

homocedastico. A Tabela 13 demonstra os valores das médias, desvio padrao e teste T.

Tabela 13: Testes de diferenca de média para os fatores do suporte social no trabalho

B nstes 6lo Srpane S o Ik pallio Bancos Publicos Bancos Privados Teste T
Média | Desvio Média Desvio | Valor | Sig
Suporte Social Informacional 3,60 0,70 3,40 0,70 2,467 | 0,014
Suporte Social Emocional 3,24 0,67 3,37 0,81 -1,362 | 0,175
Suporte Social Instrumental 3,26 0,92 3,46 0,96 -1,831 | 0,048

Fonte: Dados da pesquisa

O teste apresentou diferenca significativa de média para o Suporte Social

Informacional e Instrumental entre os bancos publicos e privados. Considerando o nivel de
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5% de significancia, em média, houve a maior incidéncia do Suporte Social Informacional nos
bancos publicos, enquanto o Suporte Instrumental foi maior nos bancos privados.

Esses resultados remetem a compreensdao de que nos bancos publicos hd o maior
acesso e compartilhamento de informagdes confidveis entre os colaboradores, quando
comparados ao setor privado. Como afirmam Alvarenga Neto, Barbosa e Pereira (2007), o
desafio organizacional contemporaneo traduz-se em aprender a nadar em um oceano de
informacdes, consideradas relevantes para a sobrevivéncia organizacional em um ambiente de
negocios cada vez mais dindmico e mutdvel. A prioridade ao Suporte Social Informacional
nos bancos publicos, os quais se deparam com a necessidade de transformagdes e inovacoes
ante uma burocracia arraigadas s organizagdes publicas (PIRES e MACEDO, 2006), pode
estar associada a este desafio.

Ja o Suporte Instrumental, que através da andlise fatorial exploratéria agregou
varidveis associadas a equipamentos de trabalho, foi considerado em média mais existente nas
institui¢des privadas. Estes resultados podem estar relacionados a maior énfase destes bancos
nos investimentos continuos em automagdo bancdria e tecnologias de informagdao. Como
afirma Veloso (2007), ha um forte investimento das institui¢cdes bancdrias na ampliagao da
base de miquinas que executam as atividades operacionais.

Dessa forma, partindo da concep¢do de Siqueira e Gomide Jr. (2008) de que quanto
maior for o valor do escore fatorial médio, maior € a percep¢cdo do respondente de que sua
organizacdo oferece o tipo de suporte contemplado naquele fator, percebe-se, de maneira
geral, a existéncia moderada do suporte social no trabalho, tanto nos bancos publicos como
privados.

Assim, apds a andlise do suporte social no trabalho, na proxima subsecao € analisada a

percepc¢ao dos colaboradores acerca do suporte organizacional.

4.3.2 Suporte Organizacional no Trabalho: anélise quantitativa

Para a anélise dos resultados da Escala de Suporte Organizacional de Siqueira (1995),
realizou-se a andlise fatorial exploratéria EPSO, utilizando as seis varidveis da escala. Como
método de extracdo foi utilizado a andlise de componentes principais e a como método de
retoacdo a Varimax. O teste Kaiser-Meyer-Olkin Measure (KMO) apresentou um coeficiente

de 0,890 e o teste de Bartlett demonstrou resultado significativo (sig 0,000). Em relacdo as
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comunalidades, observou-se que todas as varidveis apresentaram valores aceitdveis, sendo
agrupadas em um unico fator, o qual explicou 65,46% da variancia.

Posteriormente, calculou-se o Alfa de Cronbach, o qual demonstrou uma consisténcia
interna muito boa (alfa 0,894), semelhante aos resultados identificados por Siqueira (1995) na
versdo reduzida da EPSO. A Tabela 14 demonstra as varidveis do Suporte Organizacional,

bem como suas cargas fatoriais.

Tabela 14: Suporte Organizacional — Cargas fatoriais para a solucao com um fator

Suporte Organizacional (SOrg)

Variaveis Carga Fatorial
1- Ajuda da empresa quando o funciondrio tem um problema 0,872
2- Preocupacgdo da empresa com o bem-estar dos funciondrios 0,837
3- Ampliacgdo das instalagdes para melhorar o desempenho do funciondrio 0,815
4- Prestacdo de um favor especial ao funciondrio quando necessdrio 0,782
5- Preocupagdo com a satisfacio do funciondrio 0,777
6- Tentativa de tornar o trabalho do funciondrio interessante 0,767

Fonte: Dados da pesquisa

A andlise da Tabela 15 permite identificar que todas as varidveis que compdem a
dimensao Suporte Organizacional possuem valores de carga fatorial significante (superiores a
0,40), segundo os parametros sugeridos por Hair ef al. (2005).

Considerando as varidveis que compdem o fator Suporte Organizacional, percebe-se
que este estd associado 4 percepcdo dos colaboradores a cerca da retribuicio e do
reconhecimento dado pela organizagdo ao seu trabalho, além do apoio sdcio-técnico que sao
necessarios para sua realizagio (TAMAYO e TROCOLLI 2002).

A partir dessas andlises, foram descritas as médias, medianas e desvios-padrdao das

varidveis do Suporte Organizacional, como ilustra a Tabela 15.

Tabela 15: Média, mediana e desvio-padrao das variaveis do fator Suporte Organizacional

Fator Varidveis Média | Mediana | Desvio
Suporte 1- Ajuda da empresa quando o funciondrio tem um problema | 3,43 4,00 0,92
Organizacional | 2. Preocupacio da empresa com o bem-estar dos

funcionarios 3,27 3,00 0,93
3- Ampliagdo das instala¢des para melhorar o desempenho
do funcionario 2,72 3,00 0,96
4- Prestacdo de um favor especial ao funciondrio quando
necessario 3,17 3,00 0,99
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5- Preocupagdo com a satisfa¢éio do funciondrio 3,24 3,00 1,00
6- Tentativa de tornar o trabalho do funciondrio interessante 3,17 3,00 0,96
Média geral 3,17 0,96

Fonte: Dados da pesquisa

Considerando as mesmas variacdes da Escala de Percepc¢ao de Suporte Social no
Trabalho, a varidvel de maior média de concordancia entre os entrevistados foi: (1) ajuda da
empresa quando o funciondrio tem um problema, demonstrando que estes percebem a
preocupacdo da empresa em ajudd-los quando necessitam. Como afirmam Rhoades e
Eisenberger (2002), os cuidados, a aprovacdo e o respeito conotados pela percepcao de
suporte organizacional devem atender as necessidades socioemocionais, levando os
trabalhadores a incorporar seu papel como membro da organizacdo, podendo ter resultado
positivo tanto para os empregados (aumento da satisfacdo profissional e humor positivo)
quanto para a organizagdo (aumento do comprometimento afetivo e desempenho)
(RHOADES e EISENBERGER, 2002).

Ja a varidvel que obteve a menor média foi: (3) ampliacdo das instalagbes para
melhorar o desempenho do funciondrio, evidenciando que os colaboradores da amostra
investigada percebem a menor intencdo da organizagdo em promover alteracdes nas
instalacdes para melhorar o desempenho. Esta constatacdo contraria os pressupostos
defendidos por Kennedy et al. (2009) de que as organizagdes devem apoiar suas equipes
tornando disponiveis recursos, como informacdo, equipamentos e instalagdes, pois este apoio
afeta o modo como as equipes executam e atingem seus objetivos (TATA e PRASAD, 2004).

De maneira geral, percebe-se que o suporte organizacional € percebido pelos
entrevistados de forma moderada. Resultados semelhantes foram encontrados por Oliveira
(20006), através de um estudo realizado com colaboradores de diversos setores.

Ainda, visando a identificar se existem diferencas entre o setor bancério publico e
privado quanto ao Suporte Organizacional, realizou-se o teste T para diferencas de médias,
onde previamente constatou-se através do teste F que este deveria ser heterocedastico. Ao
nivel de 5% de significancia, em média, houve a maior incidéncia do Suporte Organizacional
nos bancos privados, quando comparados aos bancos publicos. Tais resultados podem indicar
que nos bancos privados hd o maior reconhecimento de que a organizacdo estd disposta a
recompensar os esforcos dos trabalhadores no desempenho de seu trabalho (EISENBERGER
et al.,2001).

Assim, na préxima secdo através da andlise das entrevistas com os gestores das

instituicdes bancdrias investigadas, busca-se a maior compreensdo dos tipos de suporte no



109

trabalho existentes no contexto dessas organizagdes, com a inten¢do de complementar e

aprofundar os resultados discutidos até entdo.

4.3.3 Suporte social e organizacional no trabalho: andlise qualitativa

A andlise dos resultados das entrevistas realizadas com os gestores permitiu identificar
quatro temas essenciais, associados ao suporte no trabalho, compreendendo os trés tipos de
suporte social no trabalho e o suporte organizacional.

Considerando os fatores associados ao suporte social no trabalho, observou-se que
todos os gestores atribuiram maior importancia por parte da organizacdo ao Suporte Social
Informacional. Ainda, foram ressaltados pela maioria dos gestores, aspectos associados a
existéncia do Suporte Social Instrumental, principalmente associado ao pagamento de salarios
compativeis ao mercado. Da mesma forma, o Suporte Social Emocional também foi apontado
como prioritario pela maioria dos entrevistados. Por outro lado, foi atribuida menor incidéncia

ao Suporte Organizacional, como ilustra o Quadro 14.

Suporte no Trabalho
Entrevistado Suporte Social Suporte Social Suporte Social Suporte
Informacional Instrumental Emocional Organizacional

Gl X X X X
G2 X X X X
G3 X X X
G4 X X

G5 X X

G6 X X X

G7 X X X

G8 X X X X
G9 X X X X

Quadro 14: Percepcao dos gestores em relaciao ao tipo de suporte no trabalho prestado por sua empresa
Fonte: Dados da pesquisa

No entanto, a percepcdo dos gestores em relacdo ao suporte no trabalho revelou
algumas particularidades. Em relacdo ao Suporte Social Instrumental, mesmo a maioria dos
gestores atribuindo sua incidéncia nas praticas organizacionais, os entrevistados ressaltaram
dois aspectos distintos, o primeiro relacionado aos sistemas e equipamentos e o segundo, aos
saldrios. Quanto ao primeiro aspecto, os gestores evidenciaram opinides divergentes. Por um
lado alguns gestores mencionaram a existéncia de sistemas e equipamentos de qualidade, os

quais favorecem o desenvolvimento de seu trabalho, como ilustram alguns depoimentos.



110

Temos muitos recursos materiais que favorecem o desenvolvimento do nosso
trabalho. Possuimos equipamentos modernos, todos os funciondrios t€m um
computador para trabalhar, inclusive estagidrios, sistemas de ponta e mdaquinas
potentes (Entrevistado G1).

Eu acho que o banco ndo deixa nada a desejar. Tudo € moderno e novo, o banco estd
sempre trocando equipamentos, inovando (Entrevistado G9).

Por outro lado, outros gestores destacaram que os equipamentos e sistemas disponiveis

sao deficitdrios, necessitando de substituicdes ou reparos, conforme os relatos.

Eu vejo que os nossos sistemas precisam melhorar um pouco, porque é meio atado, a
gente tem que passar por varios processos para chegar 14 adiante numa coisa que é
simples (Entrevistado G6).

Os equipamentos e materiais de trabalho ainda sdo deficitdrios. Por exemplo, as
nossas mesas ndo siao praticas, os nossos equipamentos sdo ultrapassados, entdo eu
vejo que isso o banco realmente precisa melhorar(Entrevistado G7).

Em relacio aos saldrios a maioria dos entrevistados destacou que estes sdo

compativeis em relacio ao mercado, sendo que somente um gestor mencionou que este

poderia ser mais bem ajustado as exigéncias do trabalho bancéario, como ilustram os

depoimentos.

Eu acho que o saldrio é bom, é equivalente ao nivel de mercado. Talvez com
algumas variagdes (Entrevistado G3).

Quanto ao saldrio, ele segue o que o sindicato determina, e tem regras internas de
promocgdes, assim, mas isso tudo é em relacdo a desempenho (Entrevistado G6).

Em relacdo ao saldrio, ndo considero ruim, se comparado ao saldrio do mercado.
Mas em funcdo do trabalho desgastante que realizamos, acho que este poderia ser
melhor. Antigamente os bancdrios tinham maior prestigio até mesmo na sociedade.

Parece que o poder aquisitivo era maior. Hoje o bancdrio é visto como um
trabalhador que recebe um saldrio razodvel (Entrevistado G4)

Como pode ser percebido através dos depoimentos, a maioria das avaliacdes sobre os

salarios foi realizada com base na comparacdo com o mercado. Resultados semelhantes foram

encontrados por Paiva e Borges (2009) através de uma pesquisa realizada no setor bancério,

onde a andlise do mercado afetou o julgamento dos entrevistados. Para os autores, a

percep¢ao do mercado de trabalho afeta o julgamento de adequacgdo salarial, sendo que as

respostas dos participantes sobre disponibilidade econdmica apontam certa carga de um

conformismo responsivo a situacdo do mercado de trabalho.

Quanto ao Suporte Social Emocional, constatou-se também algumas especificidades.

A maioria dos entrevistados destacou que a existéncia deste tipo de suporte estd associada a

disponibilidade de um canal, através do qual os colaboradores tem acesso ao auxilio de

profissionais especializados, caso necessitem, como demonstram os relatos:
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O funciondrio pode procurar um canal que o banco disponibiliza, onde ele é
totalmente atendido por uma empresa terceirizada. A gente pode procurar apoio
psicoldgico, financeiro, juridico, apoio de saide, advogado, nutricionista, sem custo
nenhum (Entrevistado G6).

O banco tem psicélogos que nos ajudam, temos nutricionistas, sem custo nenhum.
Sao profissionais do banco. Tudo isso através de uma linha para a resolugdo de
problemas, inclusive de ordem juridica (Entrevistado G7).

No entanto, outros mencionaram ndo perceber a existéncia do Suporte Social
Emocional em sua organizacdo, principalmente associado ao apoio entre os colegas, como

demonstram suas falas.

Percebo que no dia-a-dia, na maioria das vezes, o banco nio estd preocupado com
isso. O relacionamento entre os colegas, em funcdo da correria do dia-a-dia se torna
bem profissional. Quase ndo sobra tempo para conversarmos, muito menos para
compartilhar problemas pessoais. E algo muito complicado (Entrevistado G4).

Nao existe uma estrutura para dar este tipo de apoio. Existe um trabalho pessoal com
os gerentes para trabalhar o clima organizacional, mas sdo algumas a¢des isoladas.
Pode até haver certa preocupacdo, mas ndo tem estrutura para dar este apoio
(Entrevistado G3).

Conforme a opinido dos entrevistados, mesmo reconhecendo a existéncia de algumas
formas de Suporte Social Emocional no ambiente de trabalho, somente trés gestores
mencionaram a preocupac¢ao da rede social, representada pelos colegas de trabalho, na doagao
de recursos afetivos, expressdo de sentimentos e emogdes, incluindo a compreensido e
preocupacio com o outro (COHEN, 2004), que caracteriza a esséncia deste tipo de suporte.

Em relacdo ao suporte organizacional, o qual envolve a preocupacdo da organizacdo
em relacdo ao bem-estar e satisfacdo dos colaboradores, bem como o apoio sécio-técnico
(EISENBERGER e al, 1997; TAMAYO e TROCOLLI, 2002), também constatou-se
algumas distingdes. A maioria dos gestores evidenciou apenas aspectos relacionados a
disponibilidade de canais formais, como as linhas de atendimento por profissionais
especializados e a existéncia de planos de satde. No entanto, como mencionado por um dos
gestores, mesmo existindo este canal para assisténcia aos colaboradores, a forma como esta
sendo disponibilizado talvez ndo seja a mais adequada as necessidades dos usudrios, como

ilustra sua fala:

O banco até fala no bem-estar dos funciondrios. N6s temos dentro do nosso RH
nutricionistas, psicélogos para quem precisar. Inclusive para quadros um pouco
mais complicados, temos assistentes sociais que trabalham diretamente com as
pessoas. Entdo a estrutura existe, mas talvez a forma para sua utilizacdo ndo seja a
mais adequada (Entrevistado G7).

Assim, constatou-se que, mesmo havendo preocupacdo por parte de algumas
organizagdes em relacdo ao suporte organizacional, foram destacados somente aspectos

associados ao apoio social e técnico, representado pelos canais de suporte disponiveis para
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auxilio aos colaboradores na resolu¢do de problemas pessoais, ndo havendo a incidéncia de
praticas que visem a promog¢ao do bem-estar e satisfacdo dos colaboradores.

Através dos relatos, percebeu-se, de maneira geral, que mesmo a maioria dos gestores
atribuindo importancia ao suporte social no trabalho, seus depoimentos demonstraram
particularidades, revelando percepcdes distintas, conferindo maior complexidade e

profundidade a anélise.

4.3.4 Andlise Conjunta dos Resultados Quantitativos e Qualitativos sobre o Suporte no

Trabalho

A andlise dos resultados quantitativos e qualitativos a cerca do suporte social e
organizacional no trabalho, permitiu identificar os tipos de suporte existentes nas
organizacdes bancdrias, através da percepcao de seus colaboradores e gestores.

Considerando o suporte social no trabalho, observou-se que tanto os colaboradores
como os gestores perceberam a maior existéncia do Suporte Social Informacional no ambito
organizacional, quando comparado aos demais tipos de suporte. Inicialmente os colaboradores
atribuiram maior importancia aos itens pertencentes ao Suporte Social Informacional, como as
afirmativas “superiores compartilham informacées” e “facilidade de acesso a informagcoes”.
Corroborando estas constatagdes, os gestores também ressaltaram aspectos positivos sobre a
facilidade ao acesso as informacdes, associado a existéncia de sistemas de informacdes
eficientes, bem como o compartilhamento de informacdes necessdrias ao desempenho do
trabalho.

No entanto, destaca-se que o compartilhamento de informagdes, apontado como
prioritario pelos colaboradores, pode nao estar associado ao “compartilhamento de
informacdes por todos”, pois esta questdo apresentou uma das menores médias entre as
varidveis. Da mesma forma, a percepcdo dos entrevistados pode ter revelado o
compartilhamento de informacdes entre gestores e colaboradores e nao entre os colaboradores
entre si.

Em relacdo ao Suporte Social Instrumental, tanto na etapa quantitativa, quanto na
etapa qualitativa, constatou-se a existéncia moderada deste tipo de suporte, embora tenham
sido destacadas algumas particularidades distintas em relacdo a opinido dos colaboradores e
gestores quanto ao componente saldrio. Por um lado, a percep¢ao dos colaboradores apontou a
varidvel “pagamento de saldrios justos”, associada ao fator Suporte Social Informacional,

entre as menores médias de concordancia. Por outro lado, constatou-se que a percep¢ao da
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maioria dos gestores demonstrou conformidade com os salarios recebidos, principalmente por
estes serem compativeis ao mercado.

Outra constatacdo refere-se a percepcdo do Suporte Social Emocional, que
complementou os resultados quantitativos. A pesquisa quantitativa apontou a menor
incidéncia de Suporte Social Emocional, sendo que a varidvel de menor média,
“compartilhamento de problemas pessoais”, pertence a este fator. Da mesma forma, a
pesquisa qualitativa, demonstrou poucas evidéncias de apoio entre os colegas de trabalho
através de manifestacdes afetivas e preocupacdo com o outro, pois a maioria dos gestores
associou a existéncia deste tipo de suporte a disponibilidade de canais para a prestacdo de
auxilio pessoal aos colaboradores.

Por fim, o suporte organizacional, que apresentou o menor nivel de incidéncia, tanto
na percepcdo dos colaboradores quanto dos gestores, revelou a menor preocupacdo das
instituicdes bancdrias com o bem-estar e satisfacdo dos colaboradores. Além disso, as acdes
desenvolvidas pelas organizagdes deste setor foram associadas ao envolvimento impessoal,
através da interacdo do colaborador com profissionais especializados através de um canal
telefonico ou da disponibilidade de beneficios, como planos de satide.

De maneira geral, tanto os colaboradores quanto gestores evidenciaram percepgdes
semelhantes quanto a existéncia de suporte social e organizacional no trabalho, demonstrando
as particularidades destas organizacOes. Assim, convém ressaltar, que os colaboradores
podem compreender o suporte fornecido pela empresa por meio das politicas organizacionais,
do contato com outros integrantes da instituicdo e da atuac@o dos trabalhadores que ocupam
posicdes de geréncia ou de lideranca (OLIVEIRA, TRISTAO e NEIVA, 2006). Além disso,
as percepcdes sobre suporte no trabalho sdo influenciadas pela intensidade, frequéncia e
sinceridade das manifestacdes organizacionais de reconhecimento, elogio e recompensa dos
atos de seus membros (EISENBERGER et al., 1986).

A partir destas constatacdes, percebe-se que os valores adotados pelas organizagdes
podem influenciar no modo como os colaboradores percebem o suporte social e
organizacional (VALENTINE, GRELLER e RICHTERMEYER, 2006). Dessa forma, na
proxima se¢do sao analisadas as relagdes existentes entre os valores organizacionais, o suporte

social e organizacional no trabalho.
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4.4 Compreendendo as relacoes entre os Valores organizacionais, Suporte Social e

Organizacional no Trabalho

A fim de estabelecer as relagdes entre os valores organizacionais € o suporte social e
organizacional identificados nas empresas estudadas, calculou-se o coeficiente de Correlagdo
de Pearson, cujos resultados sdo apresentados na Tabela 16. De acordo com Hair et al (2005),
o coeficiente de correlacio de Pearson mensura a associacdo linear entre duas varidveis
métricas e varia de -1,00 a +1,00. Como afirmam os autores, quanto maior o coeficiente de
correlagdo, mais forte a ligagdo ou o nivel de associacdo entre as varidveis, sendo que estes
podem ser positivos ou negativos.

Por convencao, Pestana e Gageiro (2003) sugerem que as variacdes do coeficiente de
Correlacdo de Pearson entre 0,01 e 0,2 sdo consideradas associacdo muito baixa; entre 0,2 e
0,39 sao classificadas como associagdes baixas; entre 0,4 e 0,69 sdo designadas associacdes
moderadas; entre 0,7 e 0,89 sdo consideradas associagdes altas; e entre 0,9 e 1 sdo

classificadas como associa¢des muito altas.

Tabela 16: Matriz de correlacio entre os fatores dos valores organizacionais, suporte social e
organizacional no trabalho

Correlacoes | Preocol | Prestig | Bemest | Domin | Tradco | Sinfor | Semoci | Sinstr | GerSup | Sorgan
£33 £ sk kek skk skek kek kek ke skek
Autreal
0,743 | 0473 | 0,559 | 0,269 | 0,542 | 0,641 | 0474 | 0480 | 0633 | 0,824
£ kk £ kk kk ke ke ke ke
sl 0,557 | 0327 | 0,428 | 0,573 | 0467 | 0,424 | 0,498 | 0,561 | 0,589
. ES kek sksk kk kek kek kek sksk
Prestig 0,129 | 0,411 | 0,559 | 0,427 | 0,372 | 0,398 | 0480 | 0,407
ke skk ke ke kek ke
Bemest 0,020 | 0,358 | 0,332 | 0256 | 0,244 | 0,330 | 0,564
. sksk ES *
Dipmie 0241 | 0,091 | -0067 | -0.121 | -0.115 | -0.102
sk kek ke kek ke
Tradco 0335 | 0350 | 0265 | 0375 | 0.520
. EX S £z 3 Kk sk
Sinfor 0,578 | 0563 | 0840 | 0,645
. Kk Fok sk
Semoci 0,461 0,796 | 0,544
o Kk sk
Sinstr 0,849 0,531
sk
GerSup 0,685

** CorrelacOes significantes ao nivel de 0,01
* Correlacdes significantes ao nivel de 0,05

Fonte: Dados da pesquisa
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Analisando inicialmente a relagdo entre os fatores que compdem os Valores
Organizacionais, verifica-se que nenhum deles apresentou correlacio negativa. Da mesma
forma, Tamayo, Mendes e Paz (2000) na validacao do Inventdrio de Valores Organizacionais,
nao confirmaram o pressuposto da bipolaridade para as dimensdes “Autonomia” versus
“Conservadorismo” e “Dominio” versus “Harmonia”, evidenciando que podem coexistir sem
conflito, metas consideradas opostas. Essas evidéncias corroboram a especificidade da cultura
brasileira, em que pode ser percebida a convivéncia ou coexisténcia pacifica de elementos
antagdnicos (TAMAYO, MENDES e PAZ, 2000).

Quanto as correlacdes entre os valores organizacionais, a maior delas foi encontrada
entre os fatores Autonomia e realizagdo e Preocupacdo com a coletividade (0,743), sendo
considerada positiva e alta a associacdo entre eles (PESTANA e GAGEIRO, 2003). Este
resultado sugere que a prioridade da organizagdo ao aperfeicoamento do colaborador,
valorizagdo da criatividade, inovacdo, sucesso e competéncia dos colaboradores sdo
diretamente proporcionais a promocdo de justica, igualdade e honestidade no contexto

organizacional, bem como a prioridade aos relacionamentos com os individuos préximos e

[

com a sociedade. Além disso, como afirmam Schwartz ¢ Boehnke (2004), a abertura

o

mudanca, associada aos valores Autonomia e Realizacdo, possui conteido semelhante
dimensdo autotranscendéncia, que compreende o valor Preocupacdo com a coletividade,
sendo, pertinente a correlacdo entre eles.

Ja quando se observa a correlagdo entre os fatores do Suporte Social no Trabalho,
nota-se que o Suporte Social Informacional e o Suporte Social Emocional demonstraram o
maior valor, revelando uma associacdo positiva e moderada (0,578). O que se pode inferir
desse resultado € que as informagdes fornecidas por outros individuos no trabalho, utilizadas
para orientar ou aconselhar, contribuem para o aumento da percepcao de controle, bem como
seguranca em situagdes de mudancas (SEEMAN, 1998), implicando, inclusive, suporte
emocional, pois essa assisténcia pode ser interpretada pelo destinatidrio como expressao de
preocupacdo e afeto (DUCHARME e MARTIM, 2000). Esses resultados corroboram os
pressupostos tedricos defendidos por Ducharme e Martin (2000) e Thoits (1982) de que o
suporte instrumental e informacional implicam no suporte emocional.

Analisando as correlagdes entre os fatores dos Valores Organizacionais e do Suporte
Social no Trabalho, observou-se que as dimensdes Autonomia e Realizacdo e Suporte Social
Informacional apresentaram a maior correlacdo entre os construtos (0,641), a qual, segundo
Pestana e Gageiro (2003), caracteriza-se como positiva e moderada. Assim, esses resultados

remetem a compreensdo de que os entrevistados percebem que quanto mais a empresa
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valoriza a Autonomia e a Realizagdo, maior serd a percep¢do do Suporte Social
Informacional. Desta forma, o suporte social informacional pode fornecer aos individuos
subsidios que proporcionem um ambiente de trabalho favordvel ao desenvolvimento de
inovacdes, criatividade, modernizacao, bem como a satisfacao no trabalho.

Em relagcdo aos fatores dos Valores Organizacionais e do Suporte Organizacional, a
maior correlacdo também foi encontrada entre o fator Autonomia e Realizagdo € o Suporte
Organizacional (0,824), a qual € considerada como positiva e alta. Neste sentido, estes
resultados ilustram que quanto maior for a valorizagdo da Autonomia e da Realizacdo, maior
serd a percepcdo do suporte organizacional. Além disso, como afirma Yamagushi (2001),
trabalhadores envolvidos em tarefas administrativas, burocrdticas e de gerenciamento
(“colarinho branco”), fortemente orientadas para o individualismo, percebem o suporte
organizacional associado a satisfacdo das necessidades de autonomia no trabalho.

Quanto as correlagdo entre os fatores do Suporte Social no Trabalho e Suporte
Organizacional, constatou-se que as dimensdes Suporte Social Informacional e Suporte
Organizacional apresentaram a maior correlagdo entre os construtos (0,645), sendo esta
considerada positiva e moderada. Assim, quanto maior a incidéncia de suporte social
informacional maior serd a percepc¢ao do suporte organizacional no trabalho.

De maneira geral, as correlagdes entre os fatores dos valores organizacionais, suporte
social e organizacional no trabalho evidenciaram a relacdo existente entre estes construtos,
sendo que a maioria das associagdes foi considerada moderada. Estes resultados corroboram
as perspectivas de tedricos (GOODWIN, COSTA e ADONU, 2004 e SHORE e TETRICK,
GOODWIN e GILES, 2003) que mencionam a inter-relacdo entre estes construtos. Assim, na

proxima se¢do sao discutidos outros aspectos pertinentes a analise conjunta destes temas.

4.5 Valores Organizacionais como Antecedentes da Percepcao de Suporte Social e

Organizacional no Trabalho

A problemdtica deste estudo busca compreender a influéncia dos valores
organizacionais sobre a percep¢do de suporte social e organizacional no trabalho, sob a
perspectiva dos colaboradores do setor bancério publico e privado. Partindo dos pressupostos
tedricos defendidos por Goodwin, Costa e Adonu (2004) que sustentam a relacdo de
influéncia dos valores da organizacdo sobre a percep¢do de suportes no trabalho, foram

realizadas andlises de regressao multiplas.
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A opcdo por esta técnica estatistica multivariada deve-se também ao fato destacado
por Abbad e Torres (2002), de que as regressdes multiplas t€ém sido vastamente utilizadas nas
pesquisas em Psicologia e Comportamento Organizacional, para investigar fendmenos
associados ao contexto das organizacdes, com a intencdo de descrever os relacionamentos
entre as varidveis estudadas, sendo extremamente util na elaboracdo de diagndsticos
organizacionais. Entre estes fendmeos, os autores destacam estudos acerca do
comprometimento (SCHEIBLE e BASTOS, 2007) e da cultura organizacional (GOMIDE JR.,
1999), além da percep¢do de suporte no trabalho (MORAES, 2007) e dos valores
organizacionais (TAMAYO, 2007).

Conforme Malhotra (2006), a regressao caracteriza-se como um processo flexivel para
a andlise de relacdes associativas entre uma varidvel métrica dependente e uma ou mais
varidveis independentes. Especificamente neste estudo, esta andlise possibilitou identificar o
quanto cada fator do suporte social e organizacional no trabalho (varidvel dependente) é
explicado pelos fatores dos valores organizacionais (varidveis independentes).

Desta forma, foram criados quatro modelos de regressdo para o suporte social no
trabalho e um para o suporte organizacional, identificados apds a anélise fatorial. Os modelos
do suporte social no trabalho tinham como varidvel dependente os fatores Suporte Social
Informacional, Emocional, Instrumental e Geral Suporte, composto pela média do construto.
O ultimo modelo tinha como varidvel dependente o fator Suporte Organizacional. Como
varidveis independentes, em todos os modelos, foram inseridas as seis dimensdes dos valores
organizacionais, também resultantes da anélise fatorial realizada anteriormente.

Quanto ao método, utilizou-se a estimagdo stepwise para a elaboracdao dos modelos de
regressdao. Conforme Hair ef al. (2005a) este procedimento permite ao pesquisador examinar a
contribuicdo de cada varidvel independente para o modelo de regressao, sendo que cada
varidavel é considerada para inclusdo antes do desenvolvimento da equacdo, visando encontrar
o modelo mais adequado.

Inicialmente, realizou-se o teste F, o qual avalia a significincia global da regressao,
sendo constatado que todos os valores do teste foram significativos a 1%, indicando que, pelo
menos, uma das varidveis independentes exerce influéncia sobre as varidveis dependentes,
atribuindo relevancia aos modelos propostos (PESTANA e GAJEIRO, 2003). Assim, os
modelos apresentados para as varidveis dependentes associadas ao Suporte Social no

Trabalho, podem ser visualizados na Tabela 17.
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Tabela 17: Valores da constante, coeficiente Beta, significincia e coeficiente de determinacao ajustado (R?)
para os modelos de regressao

LG p p Preocupacao
Variavel Constante e Prestigio Dominio letividade Bem estar | R2
Dependente Realizacio co%e Adj.
Valor | Sig | Coef. | Sig | Coef. | Sig | Coef. | Sig | Coef. | Sig | Coef. | Sig
Sinfor 1,652 0,000 | 0,580 | 0,000 | 0,216 | 0,000 | -0,154 | 0,001 0,445
Semoci 1,692 | 0,000 | 0,397 | 0,000 | 0,242 | 0,000 | -0,140 | 0,000 0,262
Sinstr 1,593 0,001 | 0,225 | 0,001 | 0,156 | 0,006 0,244 10,001 0,285
Geral Sup |1,362|0,000|0,538]0,000] 0,287 0,000 | -0,148 | 0,000 0,456
Sorg 1,087 0,000 | 0,781 | 0,000 -0,111]0,001 0,129 0,000 | 0,702

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados da regressdo miultipla revelaram cinco fatores dos valores
organizacionais como preditores do suporte social e organizacional no trabalho: Autonomia e
Realizacdo, Prestigio, Dominio e Preocupacdo com a coletividade e Bem-estar. Constatou-se
também, que para todos os modelos de regressao, o fator Autonomia e Realiza¢cdo demonstrou
influéncia sobre as varidveis dependentes.

Em relacdo aos modelos propostos, para as varidveis dependentes Suporte Social
Informacional (Sinfor), Emocional (Semoci) e Geral Suporte (GeralSup), as varidveis
influenciadoras foram: Autonomia e Realizacdo, Prestigio e Dominio. Analisando os
coeficientes beta (Coef.), que expressam a magnitude e a direcio da relacdo de cada uma das
varidveis independentes com o suporte social e organizacional no trabalho, percebeu-se que os
fatores Autonomia e Realizacdo e Prestigio exerceram influéncia positiva, enquanto o fator
Dominio exerceu influéncia negativa. Estes resultados evidenciam que quanto maior a
prioridade aos valores Autonomia, Realizacio e Prestigio, maior a percep¢do de suporte social
no trabalho, especificamente o Informacional e o Emocional. Por outro lado, quanto maior a
valoriza¢do do dominio de mercado, menor a percepcao destes tipos de suporte.

Para a varidvel dependente Suporte Social Instrumental (Sinstr) as varidveis
independentes foram: Autonomia e Realizacdo, Prestigio e Preocupacdo com a coletividade,
as quais exerceram influéncia positiva. Dessa forma, os resultados indicam que quanto maior
a prioridade a estes valores, maior a percep¢ao de suporte social instrumental.

Para o modelo representado pela varidvel dependente Suporte Organizacional,
constatou-se que as varidveis independentes Autonomia e Realizacdo e Bem-estar exerceram

influéncia positiva, enquanto o Dominio exerceu influéncia negativa. Assim, quanto maior a
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prioridade aos valores Autonomia, Realizacio e Bem-estar, maior a percepcdo do suporte
organizacional e, quanto maior a énfase ao valor dominio, menor a percepcdo deste tipo de
suporte.

Uma melhor compreensao dos resultados observados pode ser obtida ao examinar as
metas especificas de cada um dos fatores preditores do suporte no trabalho. As metas de
autonomia visam fundamentalmente estimular a curiosidade, a criatividade e a inovagdo na
empresa, oferecendo desafios e variedade no trabalho, sendo que a sua auséncia no exercicio
das funcdes organizacionais tem sido apontada com fonte de insatisfacdo no trabalho
(TAMAYO, 2007). J4 o valor Realizagdo € expresso por meio de politicas, praticas e normas
organizacionais que promovem o desenvolvimento profissional e o reconhecimento do
sucesso pessoal no trabalho (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004). Portanto, € compreensivel que
o fator Autonomia e Realizacdo apresente efeitos positivos sobre a percep¢do de suporte
social e organizacional no trabalho, pois o seu conteddo responde a importincia que o
colaborador d4d ao desenvolvimento do seu potencial e do reconhecimento social da sua
competéncia (TAMAYO, 2007).

O valor Prestigio prevalece como fundamental para compor a categoria imagem
institucional e resulta na imagem positiva da institui¢do perante a comunidade, refletindo-se,
também, sobre os individuos em suas atividades privadas fora da organizacdo (RIZZATTI,
2002). Dessa forma, a organizacdo tendo prestigio, este pode refletir também no prestigio e
valorizacdo de seus colaboradores, influenciando positivamente a percep¢ao de suporte social
no trabalho.

Por outro lado, o valor Dominio, concentra-se na competitividade, associado ao poder
e controle sobre pessoas e situagdes (TAMAYO, 2007), evidenciou influéncia negativa sobre
a percepg¢ao de suporte social e organizacional no trabalho. Estes resultados corroboram com
a perspectiva de Goodwin, Costa ¢ Adonu (2004) de que quanto maior for a prioridade das
metas motivacionais de poder, associadas ao dominio, menor serd a percep¢do do suporte
social no trabalho.

Vale destacar que tanto o valor Prestigio quanto o Dominio refletem metas de poder
organizacional, no entanto, somente o ultimo apresentou influéncia negativa sobre o suporte
no trabalho. Nesse sentido, Tamayo (2005) menciona que o prestigio leva o trabalhador a uma
relacdo afetiva com a organizacdo por se sentir participante do sucesso social da mesma,
enquanto o dominio inibe o comprometimento afetivo e a identificacio com a organizagao,
pois o trabalhador pode ndo se sentir participante dos resultados obtidos, o que pode justificar

estas diferencas nas relacdes de influéncia.
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Quanto ao valor Preocupagdo com a coletividade, Tamayo (2007) aponta a
necessidade de constru¢do de ambientes organizacionais que priorizem o respeito, igualdade e
honestidade, visando o bem-estar dos colaboradores e também da sociedade. Possivelmente
isto explica porque este valor organizacional apresenta efeito positivo sobre o suporte
instrumental, o qual relaciona-se ao pagamento de saldrios justos e disponibilidade de
recursos materiais.

Da mesma forma, o fator Bem-estar no trabalho, o qual refere-se a um conjunto de
metas organizacionais dirigidas a criar um ambiente de trabalho agraddvel e prazeroso
(OLIVEIRA e TAMAYO, 2004), demonstrou influéncia positiva sobre a percepcao de
suporte organizacional. Isto remete a compreensdo de que a preocupagdo da organizagdo com
a felicidade e o bem-estar de seus membros pode ser considerada uma fonte de suporte
organizacional, ja que estas a¢des respondem diretamente a motivagdes, metas e aspiragdes do
trabalhador (TAMAYO, 2005).

A andlise destes fatores permitiu identificar que os valores organizacionais podem
tanto favorecer, quanto influenciar negativamente a percepcao de suporte no trabalho. Esta
constatacdo corrobora os resultados encontrados por Goodwin, Costa e Adonu (2004), os
quais evidenciaram que alguns valores exercem influéncia negativa, enquanto outros
influenciam positivamente a percepg¢ao de suporte social no trabalho.

Em relacio ao percentual da varidvel dependente explicado pelas varidveis
independentes, identificado através do coeficiente ajustado de determinacdo (R? Adj.),
ressalta-se que o modelo representado pela varidvel dependente Suporte Organizacional
apresentou o maior valor, evidenciando que 70,2% da variancia do fator pode ser explicado
pelos valores Autonomia e Realizagdo, Dominio e Bem-estar, seguido do modelo Geral
Suporte, que obteve 45,6% da variancia explicada pelos fatores Autonomia e Realizacdo,
Prestigio e Dominio. Considerando o estudo realizado por Goodwin, Costa e Adonu (2004),
percebe-se que tais valores apresentam semelhanca aos resultados encontrados pelos autores,
onde 50% da variancia da dimensdo suporte social no trabalho foi explicada por alguns
valores organizacionais.

Neste sentido, percebe-se que os valores do coeficiente ajustado de determinacao
demonstraram que os valores organizacionais destacados, possuem grande contribuicdo para
explicar o suporte social e organizacional no trabalho, pois como afirma Hair et al. (2005),
quanto maior o valor de R2, cuja variacdo situa-se entre O e 1, melhor a previsdo da varidvel
dependente. No entanto, mesmo apresentando valores significativos, o coeficiente de

determinacdo ajustado demonstrou que existem outras varidveis independentes, nao



121

analisadas neste estudo, que também influenciam o suporte social e organizacional no
trabalho, reforcando a necessidade de novas pesquisas sobre o tema.

Ainda, testaram-se os pressupostos dos modelos estimados, conforme a Tabela 18.

Tabela 18 - Pressupostos dos modelos de regressao.

Variavel dependente | Durbin Watson KS (Sig) Pesaran (Sig) Tol FIV
Sinf 1,80 0,561 0,960 0,770 0,129
Semo 1,96 0,066 0,712 0,690 1,450
Sins 2,04 0,118 0,064 0,393 2,543
Geral Suporte 2,12 0,224 0,780 0,770 1,299
Sorg 2,064 0,900 0,111 0,621 1,612

Fonte: Dados da pesquisa

Para verificar a independéncia dos residuos da regressao foi realizado o teste Durbin
Watson, que segundo Pestana e Gageiro (2006) deve atender o pressuposto da covariincia
nula. Para os modelos propostos, foi atendido o pressuposto da inexisténcia de autocorrelacao
dos residuos, que segundo Gujarati (2006), ao nivel de 1% de significancia, devem apresentar
valores pertencentes ao intervalo de 1,63 a 2,37 para uma amostra com mais de 200 casos.

Para testar a normalidade dos modelos, realizou-se o teste de Kolmogorov-Smirnov
(KS), sob a hipétese nula de que a distribui¢do da série testada € normal. Segundo Hair et al.
(2005a), o ideal € que os residuos nao apresentem desvios substanciais, representando a
normalidade. Todos os modelos propostos atenderam a normalidade dos residuos.

O pressuposto da homocedasticidade foi verificado a partir da aplicacdo do teste de
Pesaran-Pesaran, que detecta a presenca de variancia constante dos residuos com base nos
resultados da regressao, em que a variavel dependente € o valor dos quadrados dos residuos e
a varidvel independente é o valor estimado da varidvel dependente original. (BRITO,
CORRAR e BATISTELLA, 2007). Através deste teste, percebeu-se também que todos os
modelos atenderam as exigéncias de homocedasticidade.

A premissa de multicolinearidade dos fatores foi verificada através das estatisticas de
Tolerancia (TOL) e do Fator de Inflacdo de Variancia (FIV), existentes somente nos modelos
com mais de uma varidvel independente. A tolerancia varia de zero a um, sendo que os
valores proximos de um indicam auséncia de multicolinearidade e o valor FIV tem como
limite dez, sendo que valores superiores a este limite indicam a presenga deste pressuposto
(PESTANA e GAGEIRO, 2003). Assim, pode-se confirmar que todos os modelos

demonstraram atender a estas exigéncias.
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De maneira geral, os resultados encontrados nos modelos de regressdo remetem a
compreensdo de que os valores organizacionais podem influenciar positiva e negativamente o
suporte social e organizacional no trabalho. Visando ilustrar estes resultados elaborou-se a

Figura 9.

Influéncia dos Valores Organizacionais sobre o Suporte no Trabalho

Valores
organizacionais

Suporte no trabalho

Autonomia e
realizacao

Suporte Social no
Trabalho
R2 Adj 45,6%

Prestigio

Bem-estar

* Coeficiente beta

Figura 9: Influéncia dos valores organizacionais sobre o suporte social e organizacional no trabalho
Fonte: Dados da pesquisa

A Figura 9 permite identificar os efeitos dos valores organizacionais sobre o suporte
social e organizacional no trabalho. Desta forma, politicas, interesses e atividades
organizacionais que priorizem a autonomia, a realizacdo, o prestigio e o bem-estar podem
favorecer o suporte no trabalho. Caracteristicas associadas ao dominio de mercado, ao
contrério, inibem a percepcao de suporte no trabalho.

Desta forma, os resultados da pesquisa evidenciaram que os valores organizacionais
atuam como antecedentes da percep¢do de suporte no trabalho, corroborando a premissa de
que os valores da organizacdo atuam como preditores do comportamento organizacional
(HASSAN, 2007). Assim, especificamente no contexto das instituicdes bancdrias, percebe-se
a relevancia de compreender os valores prioritdrios destas organizacdes, bem como sua
influéncia na percep¢ao de suporte social e organizacional no trabalho, que atuam como fonte
importante de apoio e até mesmo de motiva¢do, num ambiente caracterizado pela velocidade

e competi¢do.



5. CONSIDERA COES FINAIS

Os valores organizacionais, relacionados as crencas enfatizadas pela organizacio de
forma a orientar a vida das pessoas e delimitar sua forma de pensar e agir, promovem a
constru¢do de uma visdo compartilhada entre o grupo (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004;
TAMAYO, 2007b). Desta forma, os valores da organizacdo atuam como antecedentes da
percep¢ao de suporte no trabalho (GOODWIN, COSTA e ADONU, 2004), que contribui na
prevencao do estresse, na promog¢do do bem-estar, satisfacdo e comprometimento no trabalho
(BROUGH, 2005; DUCHARME e MARTIN, 2000; EISENBERGER et al., 2001).

No contexto das organizacdes bancdrias, caracterizado pela intensa competitividade,
racionalizacdo do trabalho e individualidade, o estudo destas tematicas assume ainda maior
relevancia. Nesse sentido, este estudo verificou a influéncia dos valores organizacionais na
percepcao do suporte social e organizacional das institui¢des bancarias.

Para tanto, inicialmente foram aplicados questionarios, tendo como base os modelos
IPVO de Oliveira e Tamayo (2004), EPSST de Gomide Jr., Guimaraes e Damasio (2004) e
EPSO de Siqueira (1995), para identificar a percepcdo dos colaboradores em relacdo aos
valores organizacionais € ao suporte social e organizacional no trabalho existente em suas
organizacdes. Posteriormente, visando a maior compreensdao e complementaridade dos
resultados obtidos, realizou-se entrevistas com os gestores.

Verificou-se, através da percep¢ao dos colaboradores, que nas institui¢des bancérias
investigadas, os valores organizacionais prioritdrios foram o Dominio e o Prestigio,
evidenciando a primazia em relacdo a lideranca de mercado, bem como a imagem e
reconhecimento da sociedade. Esses resultados revelam que as organizacdes bancadrias,
inseridas num mercado altamente competitivo, encontraram nos valores Dominio e Prestigio
sustentacdo para suas praticas em busca de seus objetivos focais. Da mesma forma, a

percep¢ao dos gestores corroborou essas perspectivas.
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Por outro lado, os colaboradores revelaram que os valores Bem-estar, Autonomia e
Realizagdo ocuparam lugares inferiores na hierarquia, evidenciando a menor preocupagdo
dessas organizagdes com aspectos associados aos interesses individuais de seus membros. Sob
esse enfoque, a maioria dos gestores mencionou que as instituicdes bancarias demonstram
pouca preocupacdo com a qualidade de vida, saide e bem-estar dos colaboradores. No
entanto, em relacdo a Autonomia e Realizacdo, os gestores destacaram alguns aspectos que,
conforme sua percep¢do, revelam a prioridade da organizacdo a esses valores, como o
incentivo a criatividade, através da existéncia de um canal aberto a sugestdes e idéias e a
valorizagdo das competéncias, restritamente associadas ao cumprimento das metas. Porém,
convém ressaltar que estas praticas pouco evidenciam as metas dos valores Autonomia e
Realizacdo, as quais abarcam questdes relacionadas a variedade e desafios no trabalho e
valorizac¢do do sucesso dos colaboradores (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004).

Esses resultados mostram que as motivacdes pessoais de poder, representadas pelos
valores Prestigio e Dominio, sdo as mais consideradas pelos valores das organizacdes
bancdrias pesquisadas. Conforme Schwartz (1992; 1994), por meio de pesquisa realizada em
mais de 60 paises, a percepcao dos individuos revela que o poder ocupa o ultimo lugar na
hierarquia dos tipos motivacionais de valores. Por outro lado, as metas pessoais de
autodeterminacio e hedonismo, representadas pelos valores organizacionais de Autonomia e
Bem-estar, ocupam os primeiros lugares na hierarquia. Assim, os valores das organizacdes
bancdrias priorizam metas relacionadas ao poder que, do ponto de vista individual, sdo
secunddrias, enquanto demonstram pouca valorizacdo das metas relacionadas a
autodeterminacio e ao hedonismo, que representam as principais prioridades dos individuos
(TAMAYO, 2007b), revelando uma dicotomia em relacdo aos valores organizacionais € 0s
interesses individuais.

Analisando o suporte social no trabalho, identificou-se que tanto os colaboradores
quanto os gestores demonstraram percep¢des semelhantes. A maior incidéncia foi atribuida ao
Suporte Social Informacional, associado ao compartilhamento e acesso a informacdes,
enquanto a menor prioridade foi atribuida ao Suporte Social Emocional, relacionado ao apoio
entre os colegas, através de manifestacdoes de preocupacdo e afeto. Assim, mesmo alguns
gestores destacando a existéncia de canais disponibilizados pelo banco, através dos quais os
colaboradores podem ter auxilio de profissionais especializados, esta pratica privilegia a
individualidade e a impessoalidade, evitando o compartilhamento de problemas pessoais € 0

apoio entre os colegas.
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Da mesma forma, em relagdo ao Suporte Organizacional, os resultados mostraram
percep¢Oes semelhantes dos colaboradores e gestores. Para os participantes da pesquisa, o
Suporte Organizacional apresentou o menor nivel de incidéncia, quando comparado aos tipos
de Suporte Social no Trabalho, evidenciando o menor grau de preocupagdo da organizacao
com o bem-estar e satisfacdo dos colaboradores. Destaca-se que este resultado pode estar
associado a atribuicdo de menores indices de prioridade das organizagdes bancérias aos
valores organizacionais Bem-estar, Autonomia e Realiza¢do, os quais possuem metas
relacionadas a qualidade de vida, bem-estar, satisfacdo e valorizagao dos colaboradores, o que
implica na menor incidéncia de Suporte Organizacional.

O estudo também observou que existem diferencas entre alguns fatores dos valores
organizacionais € do suporte social e organizacional no trabalho quando se compara
organizacdes publicas e privadas. Em relacdo aos valores organizacionais, as institui¢des
publicas evidenciaram maior prioridade ao valor Prestigio, enquanto as privadas
demonstraram maior énfase aos valores Dominio, Preocupacdo com a coletividade,
Autonomia e Realizagdo e Bem-estar. J4 em relacdo ao suporte no trabalho, as organizagdes
publicas demonstraram maior prioridade em relagdo ao Suporte Social Informacional,
enquanto as privadas evidenciaram maior prioridade ao Suporte Social Instrumental e ao
Suporte Organizacional.

Desta forma, percebe-se que existem diferencas em relacdo a percepcdo dos
colaboradores das institui¢des publicas e privadas quanto aos niveis de prioridade atribuida
aos valores organizacionais e ao suporte social e organizacional no trabalho. No entanto,
mesmo constatando tais diferengas, percebe-se que a hierarquia atribuida aos valores
organizacionais pelas organizacOes publicas e privadas é semelhante, remetendo a
compreensdo de que as prioridades das organizagdes bancdrias estdo centradas em valores
comuns.

Outro achado importante estd na correlagdo positiva entre os valores organizacionais,
reforcando particularidades da cultura brasileira, onde pode ser percebida a coexisténcia de
elementos antagdnicos (TAMAYO, MENDES e PAZ, 2000). Desta forma, estes resultados
denotam a relevancia de novos estudos que contemplem aspectos relacionados aos valores
organizacionais no contexto das organizacdes brasileiras, tendo em vista a multiplicidade de
resultados encontrados, quanto a constatacdo de bipolaridade entre as dimensdes dos valores
organizacionais (LOUBACK, 2006; PEREIRA, 2006).

Quanto a relagc@o entre os valores organizacionais e o suporte social e organizacional,

de maneira geral, identificou-se correlacOes entre estes construtos, sendo a maior delas
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encontrada entre o fator Autonomia e Realizacdo e o Suporte Organizacional. Assim,
evidenciou-se que quanto maior for a prioridade atribuida pela organizacdo a Autonomia e a
Realizacdo, maior serd a percep¢ao do Suporte Organizacional.

Além disso, através das andlises de regressao multipla, verificou-se que os valores
organizacionais exercem influéncia na percep¢do do suporte social e organizacional. O
modelo com maior poder de explicagdo foi representado pela varidvel Suporte
Organizacional, cuja variancia foi explicada em 70,2% pelos fatores Autonomia e Realizagao,
Dominio e Bem-estar, seguido do modelo Geral Suporte, onde a variancia foi explicada em
45,6% pelos valores Autonomia e Realizacdo, Prestigio e Dominio. Estes resultados
corroboraram os pressupostos tedricos defendidos por Goodwin, Costa e Adonu (2004) e
Goodwin e Giles (2003) de que os valores exercem influéncia na percep¢do de suporte no
trabalho.

Assim, com base nesses resultados alcancgados, verifica-se que todos os objetivos do
estudo foram alcancados, sendo constatado, através da percep¢do dos colaboradores e
gestores, 0s valores centrais das organiza¢des bancdrias investigadas, o tipo de suporte social
e organizacional prestado aos seus membros, bem como as interacdes entre estes construtos.
Os achados dessa pesquisa revelam também, que os valores organizacionais, além de
influenciar o comportamento dos individuos (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004), exercem
influéncia em suas percepcoes sobre as prioridades da organizagdo, demonstradas através das
acoes e formas de interagdo com seus colaboradores, como o suporte no trabalho.

Do ponto de vista de sua aplicacdo, o presente estudo identificou como as prioridades
da organizacgdo estdo sendo percebias pelos individuos, fornecendo valiosas informagdes que
podem contribuir para o planejamento de agdes voltadas para o desenvolvimento, o bem-estar
e a satisfacdo dos colaboradores do setor bancério. Nesse sentido, diante de um cendrio
caracterizado pela competitividade e transformacdes continuas, onde as situacdes estressantes
fazem parte do dia-a-dia do trabalho bancdrio, esse diagndstico oferece um pertinente ponto
de partida aos dirigentes e gestores destas organizagdes em busca de novas formas de gestdo.

Destacam-se, ainda, alguns fatores limitantes a este estudo, como a subjetividade dos
resultados, tendo em vista que a andlise dos valores organizacionais foi realizada a partir da
percepcio dos gestores e colaboradores. Outro aspecto limitante, refere-se ao ntimero de
entrevistados, que talvez ndo tenha expressado com exata fidedignidade a percepcdo dos
gestores, impossibilitando generalizar as consideracdes. Além destes limites, destaca-se
também que existem outras varidveis independentes, ndo analisadas neste estudo, que também

influenciam a percep¢do de suporte no trabalho, como comprovado pelos valores do
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coeficiente de determinacdo (R?) identificados na pesquisa quantitativa, reforcando a
necessidade de novas pesquisas sobre o tema.

Assim, sugere-se maior aprofundamento do estudo, associado a outras técnicas de
coleta de dados, como a observacdo e a andlise documental, visando identificar outras
varidveis independentes que também possam influenciar a percepcdo de suporte social e
organizacional no trabalho. Além disso, sugere-se a realizacdo de pesquisas futuras que
analisem os valores declarados pela organizagdo através de seus documentos, como histérico,
visao e missdo, comparando com aqueles percebidos por seus membros. Sugere-se ainda, que
a investigacdo desta temdtica seja aplicada em outras organizagdes, a fim de confrontar os

resultados aqui encontrados, podendo inclusive estar aliada a outros construtos.
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APENDICES

APENDICE A - Questionario EPSST, EPSO e IPVO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
Programa de Pés-Graduacio em Administracao

Questiondrio para avaliar o grau de relacdo existente entre as varidveis dos

valores organizacionais, suporte social no trabalho e suporte organizacional

PE%:A

DADOS DE IDENTIFICACAO
1. Idade: anos
2. Sexo: () Masculino ( ) Feminino
3. Escolaridade:
() Ensino Médio (2° grau) () Curso técnico () Ensino Superior Incompleto
() Ensino Superior Completo () Pés-graduagdo Incompleto () Pés-graduacdo Completo
Curso:
4. Estado civil:

( ) solteiro (a) ( ) casado (a) ( ) divorciado (a)

5. Tempo que trabalha nesta empresa: anos

6. Setor de atuacao: 7. Cargo ocupado:

() viavo (a)

() unido estavel

8. Tempo no cargo

9. Carga horaria diaria: () 6 horas didrias

PARTE I (A)

( ) 8 horas didrias

Para cada item, marque o niimero que melhor corresponde a sua resposta. Para expressar sua

opinido, utilize o cédigo abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
Na empresa onde eu trabalho... 1 2 3 4

1A.

As pessoas gostam umas das outras.

2A.

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

3A.

As pessoas sdo amigas umas das outras.

4A.

Ha recompensa financeira pelos esfor¢os dos empregados.

SA.

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

6A.

Pode-se confiar nas pessoas.

TA.

Pode-se confiar nos superiores.

8A.

As informacdes circulam claramente entre os setores da empresa.

9A.

As pessoas sdo informadas sobre as decisdes que envolvem o trabalho que realizam.

10A. Existe o cumprimento das obrigacdes financeiras com os empregados.

11A. H4 ajuda financeira para que seus empregados se especializem.
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12A. Ha facilidade de acesso as informagdes importantes.

13A. Os empregados t€m os equipamentos necessarios para desempenharem suas tarefas.

14A. Sdo pagos saldrios compativeis aos esforcos dos empregados.

15A. As pessoas se preocupam umas com as outras.

16A. As informagdes importantes para o trabalho sio repassadas com agilidade.

17A. Os superiores compartilham as informag¢des importantes com os empregados.

18A. As informagdes importantes para o trabalho sdo compartilhadas por todos.

19A. E possivel obter ajuda desta empresa quando tenho um problema.

20A. Esta empresa realmente preocupa-se com meu bem estar.

21A. Esta empresa estaria disposta a ampliar suas instalagdes para me ajudar a utilizar
minhas melhores habilidades no desempenho do meu trabalho.

22A. Esta empresa estd pronta a me ajudar quando eu preciso de um favor especial.

23A. Esta empresa preocupa-se com minha satisfagdo no trabalho.

24A. Esta empresa tenta fazer com que meu trabalho seja o mais interessante possivel.

PARTE II (B)

Quanto esta empresa aqui descrita se parece com aquela na qual vocé trabalha:

1 2 3 4

5

Nao se parece em nada | Nao se parece com | E mais ou menos parecida | E parecida com

E muito parecida

com minha empresa minha empresa com minha empresa minha empresa | com minha empresa
Questoes 1 2 3 4 5
1B. Esta empresa estimula o empregado a enfrentar desafios.

2.B

A sinceridade entre as pessoas é encorajada por esta empresa.

3B.

Para esta empresa, todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade.

4B.

Esta empresa valoriza a competéncia.

5B.

E muito importante para esta empresa ajudar seus empregados.

6B.

A tradicdo € uma marca desta empresa.

7B.

Esta empresa influencia outras empresas.

8B.

Esta empresa acha que é importante ser competente.

9B.

Esta empresa oferece oportunidades de diversdo aos empregados.

10B.

E importante para esta empresa ter lucro nos negdcios.

11B.

Para esta empresa € importante que os empregados se comportem de forma educada.

12B.

Esta empresa preserva os costumes antigos e a tradi¢do.

13B.

Esta empresa incentiva o sucesso profissional dos empregados.

14B.

Nesta empresa os empregados sdao premiados.

15B.

Esta empresa acredita no valor da honestidade.

16B.

Para esta empresa € importante que todas as pessoas sejam tratadas de forma justa.

17B.

Esta empresa acha importante ter modelos de comportamento definidos.

18B.

Esta empresa busca o dominio de mercado.

19B.

Esta empresa evita mudancgas.

20B.

Nesta empresa € importante que os empregados conhecam bem o trabalho que fazem.

21B.

Esta empresa acha importante ser fiel a seus empregados e clientes.

22B.

Para esta empresa € importante manter clubes destinados ao lazer dos empregados.

23B.

Esta empresa valoriza os empregados curiosos.

24B.

Esta empresa gosta de empregados que mostram suas habilidades.

25B.

Esta empresa tem prestigio na sociedade.

26B.

Esta empresa procura se aperfei¢oar constantemente.

27B.

Esta empresa acredita que as regras sdo importantes.

28B.

O respeito a hierarquia faz parte das tradi¢cdes desta empresa.
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29B.

Esta empresa valoriza empregados que buscam realizac¢do no trabalho.

30B.

Para esta empresa, é importante ser criativa.

31B.

Esta empresa procura manter praticas consagradas.

32B.

Esta empresa preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados.

33B.

Esta empresa tem prestigio.

34B.

Esta empresa acredita que a cortesia € importante.

35B.

Esta empresa tem influéncia na sociedade.

36B.

Para esta empresa, planejar metas € essencial.

37B.

Esta empresa acha importante ser competitiva.

38B.

Esta empresa acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situagao.

39B.

O prazer para esta empresa € obter lucros.

40B.

Esta empresa deseja que o empregado tenha uma vida profissional variada.

41B.

Nesta empresa, as regras de convivéncia sdo consideradas importantes.

42B.

Esta empresa considera a seguranca nos negécios importante.

43B.

Esta empresa acredita que os empregados devem aceitar o trabalho que t€m a fazer.

44B.

Esta empresa considera a lealdade importante.

45B.

Esta empresa estimula nos clientes o desejo de adquirir novidades.

46B.

Esta empresa incentiva o empregado a ser criativo.

47B.

O comportamento dos empregados, nesta empresa, deve mostrar respeito aos costumes.

48B

. Esta empresa propde atividades que dao prazer ao empregado.
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Dados de identificacao

Banco:

Idade: Sexo: () F(O)M
Escolaridade/Formagao
Estado Civil:

Fungdo na institui¢do
Ha quanto tempo trabalha na empresa
H4 quanto tempo atua na fun¢do Carga horéria semanal

1) Descreva o banco onde voce trabalha, destacando suas principais prioridades.
2) Como seu banco valoriza as habilidades e competéncias dos funciondrios? (Realizagdo)

3) Comente sobre a importincia considerada por seu banco em relagdo as regras e normas?
(Conformidade)

4) Em sua opinido, como € a imagem do banco perante os clientes e a sociedade? (Prestigio)

5) Comente sobre a participacdo e competitividade do banco no mercado financeiro.
(Dominio)

6) Faca um breve relato das sobre as estratégias utilizadas pelo banco para promover a
qualidade de vida de seus colaboradores. (Bem-estar)

7) Comente sobre os costumes antigos ou praticas consagradas utilizadas pelo banco.
(Tradicao)

8) Como o seu banco incentiva a criatividade dos funcionarios? (Autonomia)

9) Comente sobre a importancia atribuida pelo banco em relagdo ao tratamento igualitdrio e
honesto com seus funcionarios. (Preocupacdo com a coletividade)

10) Em sua opinido qual € a importancia atribuida pelo banco em relagdo ao tratamento justo e
honesto com os clientes. (Preocupacio com a coletividade)

11) Descreva como seu banco auxilia os funciondrios na resolu¢ao de problemas pessoais.

12) Faga um breve relato das praticas adotadas por seu banco em relagdo ao processo de
comunicacdo interna (com e entre os colaboradores).

13) Descreva de que forma seu banco proporciona recursos materiais (equipamentos, salarios,
sistemas de informac¢do) para o desenvolvimento de seu trabalho.



