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RESUMO

A cultura de uma organizacdo tem o papel de criar um alinhamento interno para
permitir o seu desenvolvimento. Para uma atuagéo eficiente, a organizacéo precisa
alinhar os valores pessoais de seus colaboradores com os valores da cultura da
mesma. Este artigo tem como objetivo mapear o alinhamento dos valores pessoais e
0s valores organizacionais da empresa ABC, através da aplicacdo do método de
Barrett (2006). Este trabalho se justifica pela necessidade da empresa em identificar
0S principais aspectos da atual cultura organizacional que possam impactar no
desempenho dos colaboradores. Para isso, foi selecionado o Barrett (2006) para
embasamento da avaliacdo dos resultados, cujo modelo apresenta sete niveis de
consciéncia organizacional, baseados na hierarquia de necessidades de Maslow. A
pesquisa se caracteriza como um estudo de caso, quantitativo e descritivo. A coleta
de dados utilizou um questionario aplicado a 27 colaboradores, totalizando 54% da
populacdo. Os resultados identificaram os dez valores pessoais e os dez valores
organizacionais encontrados na empresa e distribuidos entre os sete niveis de
consciéncia humana. Os valores organizacionais mais encontrados foram: constante
preocupacdo com a sobrevivéncia financeira; empresa flexivel e; a empresa querer
ser reconhecida como a melhor. Ja os valores pessoais mais encontrados foram: a
vontade dos colaboradores em aprender; em ser responsavel e em ser comprometido
com o trabalho. As conclusGes da pesquisa indicam que os valores pessoais dos
funcionarios respondentes se encontram desalinhados em relagdo aos valores da
organizacdo, e que existe uma relacdo de valores positivos e limitadores em
desequilibrio.

Palavras-Chave: Valores, Cultura, Entropia, Desenvolvimento, Teoria de Barrett.
ABSTRACT

Culture of organizations has the role of creating internal alignment to allow its
development. For efficient performance, organizations must align personal values of
its employees with values of its own culture. This article aims to map the alignment of
personal values and organizational values of the ABC company, through the
application of the Barrett method (2006). This work is justified by the company's need
to identify the main aspects of the current organizational culture that can impact the
performance of employees. Barrett (2006) was selected as reference for results
evaluation. Barrel's model presents seven levels of organizational awareness, based
on Maslow's hierarchy of needs. The research is classified as a case study,
quantitative and descriptive. The data collection used a questionnaire applied to 27
employees, totalizing 54% of its population. The results identified ten personal values
and ten organizational values found in the company and distributed among the seven
levels of human consciousness. The most important organizational values were:
continuous concern with the company financial situation, company flexibility, and the
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desire to be recognized as the best company in its field. The most common personal
values were: the willingness of employees to learn, to be responsible and to be
committed to the job. The research conclusions indicate that the personal values of the
respondent employees are misaligned in relation to the values of the organization, and
that there is a relation of positive and limiting values in disequilibrium.

Palavras-Chave: Values, Culture, Entropy, Development, Barrett Theory.
1 Introducéo

A cultura de uma organizacéo tem o mesmo papel que uma identidade tem para
um individuo, a de criar um alinhamento interno para permitir o desenvolvimento dos
potenciais e capacidades. Quando os valores pessoais sao alinhados com os valores
da cultura, a empresa funciona em perfeita sintonia, como um organismo Vivo
(CRACKEN, 2011). Nesse sentido, enquanto a cultura ndo for dominada, o mundo
continuara desnecessariamente misterioso, sendo esse o maior fator de sucesso de
uma empresa, podendo ser primordial na melhoria do desempenho e de seus
resultados globais (WARRICK, 2017), inclusive no que se refere a empresas do setor
da saude, como hospitais e clinicas especializadas (JACOBS ET. AL., 2013).

Cada empresa tem sua propria cultura e para que possam manté-la e alavancé-
la para a inovacao, é necessario que compartilhem de valores, alinhando o que cada
individuo pensa com o que a organizacao se propde a seguir. A cultura organizacional,
por sua vez, com seus elementos e valores, influencia na conduta das organizacfes
que se traduzem em formas culturais, que identificam diversos comportamentos
(HORTA; CABRAL, 2008). Como exemplo disto, em paises como o Brasil, com ampla
diversidade cultural, empresas devem levar em conta em como as variaveis da cultura
local podem influenciar na eficiéncia de suas relagcdes, tanto externas quanto internas
(MUZZI10, 2010). Nesse caso, € importante que cada estratégia e acao organizacional
seja direcionada e avaliada individualmente, dependendo das caracteristicas culturais
locais (SILVA; FLEURY, 2013).

Surge entdo uma questao a ser averiguada: Qual o grau de alinhamento entre
0s valores pessoais e o0s valores organizacionais da empresa ABC? Nessa
perspectiva, objetiva-se mapear a cultura organizacional e o grau de alinhamento
entre 0s valores pessoais e organizacionais na empresa ABC através da aplicacédo do
método de Barrett (2006). Este tema se justifica pela necessidade da empresa em
identificar os principais aspectos relacionados a atual cultura organizacional e que
possam impactar no desempenho das pessoas na execugcdo do seus trabalhos.
Inicialmente é realizada uma analise tedrica para embasamento do trabalho,
apresentando conceitos de cultura organizacional, relacdo entre cultura e valores,
transformacao cultural por valores e alinhamento de valores pessoais e culturais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Cultura organizacional

A cultura é dificil de definir devido aos seus diversos significados (MARTIN,
2002). As abordagens antropolégicas e socioldgicas tendem a definir a cultura como
um conjunto de atitudes, crencas, costumes, valores e praticas que Ssao
compartilhados por um grupo (ALVESSON, 2002; ASHKANASY et al, 2000). A cultura
organizacional consiste no padréo de crencgas, valores e maneiras aprendidas de lidar
com a experiéncia que se desenvolveu durante o curso da histéria de uma
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organizagdo e que tende a se manifestar em seus arranjos materiais e no
comportamento de seus membros (BORG et al, 2015).

A cultura tem sido o foco de longa data dos antropdlogos na medida em que
eles procuram compreender diferentes grupos em todo o mundo. No entanto,
recentemente, 0s pesquisadores organizacionais comegaram a descobrir 0s estreitos
lacos entre a cultura, o desempenho e o comportamento e atitudes das pessoas nas
organizac¢des (WARRICK, 2017).

Alguns especialistas em cultura acreditam que a cultura € a cura para muitos
problemas organizacionais. Outros acreditam que a cultura é o resultado de praticas
organizacionais e ndo uma causa (WEINER, 1988), assim, o objetivo € conscientizar
os lideres sobre os muitos fatores que podem influenciar a cultura e seu papel em
construir valores que possam ser disseminados na organizacdo de forma a construir
e sustentar esta cultura, e ndo a afetar negativamente (ORSI, 2006). Cultura se refere
entdo ao comportamento de alguém no grupo organizacional em que esta inserido, e
este comportamento retrata 0 comportamento da organizacdo como um todo
(ROBBINS, 2002).

2.2 Cultura e desempenho organizacional

A cultura de uma organizacéo cresce e se fortalece através de normas, que
determinam o comportamento dos que nela interagem (HOGAN; COOTE, 2014). Os
vinculos existentes entre a cultura organizacional e as medidas de desempenho da
organizacdo devem ser analisados e se tornam um aspecto importante que afeta a
capacidade de inovacdo de uma organizacdo (GREEN; CLULEY, 2014).

A inovagdo é um aspecto chave no desempenho organizacional. O trabalhador
e seus vinculos com a organizacédo resultam em compromisso, satisfacdo no trabalho
e retencdo de profissionais qualificados (CHATMAN; JEHN, 1994). Pesquisas
posteriores abordam sobre a orientacdo de desempenho e competitividade na
conducao da identidade organizacional (SAEED et al., 2015).

Uma cultura organizacional ndo s6 impulsiona a propensédo global de uma
organizacao quanto a resultados e produtividade, mas também serve como uma lente
contextual que impulsiona normas e comportamentos que afetam o modo como a
organizacao interpreta e lida com o publico que vai além do limite organizacional.
(GOPALAKRISHNAN; ZHANG, 2017). Por conseguinte, a cultura orientada para os
resultados reflete, segundo Sarros et al. (2005), uma orientacdo ao desempenho,
através do foco interno, no desempenho do trabalhador; e foco externo visando
competitividade no mercado.

A Unica maneira viavel de se mudar uma organizacdo € mudar sua cultura,
afirma Barrett (2006), ou seja, mudar para que exista renovacéo e revitalizagao,
moldar as atitudes do trabalhador e a forma com que a organizac&o interage com seu
ambiente. Segundo o autor, para se desenvolver uma cultura voltada para os valores
deve-se iniciar um processo de mudanca da consciéncia organizacional, para que se
transforme em uma organizacgéo voltada para o bem comum. Essa mudanga envolve
transformacao pessoal e organizacional. Também para Tamayo (2005), Porto (2005)
e Barrett (2006) o conhecimento dos valores possibilita a realizacdo de acgbes de
mudanca de valores que sao importantes para toda a estrutura das organizacgoes.

2.3 Alinhamento de valores pessoais e valores culturais
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Rohan (2000) esclarece que os valores pessoais e culturais sao diferentes: os
valores pessoais séo relevantes individualmente; e os valores culturais séo os valores
compartilhados pelo grupo. Os valores pessoais quando compartilhados, se
transformam em valores culturais, que vao influenciar em escolhas pessoais de quem
faz parte da mesma cultura, vao dirigir escolhas pessoais ou da organizagdo como um
todo. Entdo, a cultura é o reflexo dos nossos valores. Hallak (2008) acredita que €
essencial entender quais valores a organizagao possui e como eles séo criados, bem
como, que valores sao ideais para 0 Sseu sucesso.

Barrett (2006, p.47) desenvolveu uma teoria dos “Sete Niveis de Consciéncia
Organizacional” baseada na “Teoria da Hierarquia das Necessidades de Abraham
Maslow”, que foi ampliada e complementada com as necessidades espirituais. Para o
autor, a motivacdo mais forte do ser humano ocorre quando somos capazes de
satisfazer nossas necessidades fisicas, emocionais, mentais e espirituais e somos
capazes de encontrar realizacao pessoal. Consciéncia para Barrett (2006) significa ter
conhecimento dos pensamentos, sentimentos e ideias que sejam compativeis com as
crencas e valores.

Os sete niveis de consciéncia pessoal estdo relacionados as necessidades
humanas e a motivacdo pessoal. Os niveis inferiores correspondem ao interesse
proprio; o nivel de ligagéo corresponde a transformacéo e os niveis superiores ao bem
comum. Os estagios se classificam como interesse proprio e bem comum (BARRETT,
2006), conforme Figura 01.

Figura 01 - Classificag@o dos sete niveis de consciéncia
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Fonte: adaptado de Barrett (2006)

Nesse sentido, conforme Barrett (2006), cada um dos niveis representa: Nivel
1 - Sobrevivéncia: primeira necessidade das organizacdes; Nivel 2 - Relacionamento:
segunda necessidade das organizagcdes que diz respeito aos relacionamentos
interpessoais; Nivel 3 - Autoestima: terceira necessidade das organizacdes-
consciéncia que esta relacionada ao desejo de grandeza; Nivel 4 — Transformacéo: €
o elo de ligacéo entre 0s niveis das crencas no interesse proprio e os de bem comum;
Nivel 5 — Organizagdo: a conexdao interna, o desenvolvimento de uma cultura positiva
gue incentive as pessoas a realizarem-se em suas necessidades; Nivel 6 —
Comunidade: a conexdo externa, as parcerias com clientes e fornecedores e a
consciéncia comunitaria, as organizacdes buscam apoiar os funcionarios a
encontrarem a realizacdo pessoal no trabalho; Nivel 7 — Sociedade: as organizacdes
se preocupam com a humanidade e o planeta e reconhecem que ha uma inter-relacéo
com a ética, a justica, os direitos humanos, a paz e o impacto das a¢des do presente
para o futuro, ou seja, com o desenvolvimento sustentavel.
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Os valores séo as regras utilizadas pelos membros das equipes de trabalho.
Cada valor nos dois padrées é associado a um dos sete niveis de consciéncia
organizacional podendo ser positivo ou potencialmente limitador, conforme Quadro 01
(BARRET, 2006).

O instrumento de auditoria de valores que faz parte da ferramenta escolhida
possui indices culturais que serviram para medir a porcentagem dos valores votados
pela amostra e obter os dados fundamentais para as respostas das questdes de
estudo: indice Bem Comum, Transformacdo e Interesse Proprio (BTI): mede a
porcentagem dos valores votados pelo grupo, que estejam situados nos trés niveis de
consciéncia; indice Valores Positivos e Potencialmente Limitadores (PL): mede a
proporcao dos dez principais valores positivos e daqueles potencialmente limitadores.
(BARRETT, 2006).

Quadro 01 - Modelo de classificacdo dos valores: limitadores (L) ou positivos (P)

Lo . ~ Valores/Comportamentos Positivos | Valores/Comportamentos
Niveis Motivagéo o
(P) Limitadores (L)
. Responsabilidade social, futuras
7 Servigo ~ . -
geracdes, compaixao
. Mentoring, trabalho voluntério,
6 Fazer diferenca T : -
consciéncia ambiental
5 Coesio interna Conﬁan_ga, cqmpromlsso,_honestldade, i
integridade, entusiasmo
4 Transformac&o Adapatabilidade, apre_n_dlzado continuo, i
responsabilidade
. Produtividade, eficiéncia, crescimento B_urocrama, arrogancia,
3 Auto-estima o imagem, retencdo de
profissional ) ~
informacéao
. Comunicacéo aberta, satisfacdo do Culpa, competicéo interna,
2 Relacionamento . ~ : A : ~
cliente, resolucdo de conflitos rivalidade, manipulagéo
oA Estabilidade financeira, lucro, saude dos Controle, caos, cautela,
1 Sobrevivéncia
trabalhadores seguranca no trabalho

Fonte: Adaptado de Barrett (2006)

Neste mesmo sentido, Barrett (2006) também avalia o nivel de entropia, que
segundo o autor o instrumento serve para avaliar o indice cultural medindo a
proporcao de energia consumida na organizacgao por atividades nao produtivas, como:
burocracia, competicdo interna, ostentacdo e controle excessivo. Conforme
demonstrado no modelo no Quadro 02, dependendo do nivel de entropia cultural
diagnosticado, existem implicac6es e medidas a serem tomadas pela organizacao.

Quadro 02 — Significancia dos Diferentes Niveis de Entropia Cultural

Entropia
Cultural

Niveis Implicacfes

Questdes criticas — requer transformacao estrutural e cultural,

5 acima de 40% | mudangas seletivas na lideranga, aplicagéo de mentoring, coaching e
desenvolvimento da lideranca.

Questbdes sérias — requer transformacéao estrutural e cultural e
aplicacdo de mentoring, coaching e desenvolvimento da lideranca
Questdes significativas - requer transformacao estrutural e cultural e
aplicacdo de coaching na lideranca.

entre 10 e 19% | Questdes menores - requerem ajustes estruturais e/ou culturais

4 entre 30 e 39%

3 entre 20 e 29%

abaixo de 10% | Prime — funcionamento saudavel

Fonte: Adaptado de Barrett (2006)
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3 METODOLOGIA

Esta pesquisa foi elaborada com base nos 7 niveis de consciéncia
organizacional propostos por Barrett (2006) e a sua aplicagdo teve como objetivo
mapear o valores pessoais e organizacionais da empresa. A pesquisa € uma pesquisa
de carater exploratério e qualitativo e 0s questionarios estruturados com questdes
fechadas. Foi utilizada também para execucdo da pesquisa, a ferramenta Google®
docs. O estudo de caso foi desenvolvido na empresa ABC (nome ficticio), uma
operadora de planos de saude com um quadro de funcionarios composto de 100 (cem)
funcionarios, incluindo-se estagiarios, autbnomos, pessoas juridicas e celetistas
(regidos pela CLT).

A pesquisa foi aplicada a todos os funcionarios da empresa regidos pela CLT
por uma funcionaria treinada para este fim. Com relacéo ao fator temporal, o periodo
da pesquisa de campo foi realizada durante 40 dias. A pesquisadora visitou todos os
setores participantes do estudo. O universo de aplicacéo desta pesquisa foi composto
por 50 funcionéarios efetivos com mais de trés meses na funcdo pertencentes as
seguintes areas de atuacao: operacional, administrativo e geréncias.

A amostra deste estudo foi representada pelos individuos que atenderam aos
critérios de acessibilidade e disponibilidade durante a pesquisa de campo, ou seja, 27
individuos - 54% do universo da pesquisa, considerado um valor aceitavel. O quadro
03 demonstra o numero de colaboradores existentes em cada area de atuacéo, o
namero de respondentes dentro deste total e o percentual destes retornos sobre o
namero total de respondentes.

Quadro 03 - % de colaboradores respondentes

Setor de Atuacdo | N° Colaboradores | N° Respostas | % de respostas
Administrativo 20 16 80%
Operacional 20 8 40%
Geréncia 10 3 30%
Total 50 27 100%

Fonte: autor
3.2 Adaptacao do modelo de Barrett

Esta pesquisa foi desenvolvida com base no modelo de Barrett (2006) que é
dividido em trés formularios. Na primeira parte do questionario encontram-se a
definicdo do perfil da amostra, e na segunda parte estdo os formularios com as
perguntas referentes a valores pessoais, organizacionais e ideais, porém nesta
adaptacao da pesquisa o perfil da amostra sera por setores de atuacéo e o formulario
de valores ideais ndo serd aplicado devido ao fato de haver a tendéncia dos
respondentes igualarem os valores ideais aos valores pessoais. A pesquisa incluiu
questdes que visam a identificacdo dos valores pessoais e organizacionais atuais,
divididos em dois formularios com 45 valores em cada um, para que de acordo com a
percepcdo das pessoas entrevistadas sejam escolhidos 10 valores para cada
pergunta/formulario. A técnica utilizada foi direta extensiva. Na primeira parte do
guestionario encontra-se a identificacao da area de atuacéo, e na segunda parte estéo
os formularios com as perguntas. O tipo desta pesquisa tem caracteristica de
entrevista padronizada ou estruturada. Os questionarios utilizados e o0s seus
respectivos resultados em percentuais para cada valor votado, estdo apresentados no
apéndice A deste artigo.
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O modelo tedrico escolhido possibilitou a constru¢éo de questdes relacionadas
aos valores pessoais e organizacionais atuais de acordo com “Os Sete Niveis de
Consciéncia Pessoal e Organizacional” de Barrett, (2006). Para esta pesquisa foi
escolhida a ferramenta denominada “Avaliacdo da Cultura Corporativa e de Equipe”
que consiste em um instrumento de auditoria dos valores organizacionais, aonde foi
utilizado um composto de dois padres de valores/comportamentos: i) Valores
Pessoais Atuais: os funcionérios (populacao selecionada) escolheram dez valores que
melhor representam quem eles sdo, ou seja, quais sdo os valores que sao mais
importantes para eles; ii) Valores Organizacionais Atuais: os funcionarios (populagéo
selecionada) escolheram dez valores que melhor descrevem a empresa.

3.3 Técnicas de Analise de Dados

A andlise dos dados foi feita através do estudo das tabulacdes e percentuais
identificados nos indices do modelo escolhido, assim como pela andlise de
observacdes da pesquisadora. Foi também realizada uma abordagem tendo como
campo de observagdo um universo abrangente, considerando como fonte de
respostas as percepcdes das pessoas entrevistadas. A interpretacdo dos dados esta
direcionada aos conceitos apresentados nos indices de andlise da cultura de Barrett
e nas questdes de estudo que elucidam as conclusfes da pesquisa.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O quadro 04 apresenta os 10 valores pessoais mais votados pelos funcionarios
entrevistados e os niveis de consciéncia a que eles se referem.

Quadro 04 — Valores Pessoais: os dez mais votados

Valores pessoais mais votados % | Nivel de Consciéncia
Gosto de aprender 86% 4
Sou responséavel 82% 4
Sou comprometido (a) 77% 5
Tenho bom relacionamento com a chefia 59% 2
Colaboro sempre quando posso com outros setores | 559 5
Valorizo um ambiente de trabalho agradavel 55% 5
Sou Pré-ativo (a), tenho iniciativa. 50% 3
Sou ético 45% 5
Me adapto bem a mudancgas 41% 4
Tenho boas ideias 36% 4

Fonte: autor

Segundo a percepcdo da amostra, ha valores pessoais em niveis de
consciéncia altamente positivos, em fase de transformacao para o bem-estar de todos,
os funcionérios percebem a importancia do significado do trabalho para suas vidas,
buscando caminhos que podem aumentar sua efetividade, gostam de aprender, de se
aprimorar, sdo responsaveis e comprometidos com a organiza¢ao buscando sempre
colaborar, sdo éticos, criativos e valorizam bons relacionamentos.

Os valores pessoais apresentam valores positivos. Os valores de interesse
préprio nos niveis de relacionamentos e autoestima: busco bom relacionamento com
a chefia e sou pré-ativo (tenho iniciativa), caracterizam necessidades humanas que
nao prejudicam a ninguém.
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O quadro 05 apresenta os 10 valores organizacionais mais votados pelos
funcionarios entrevistados e o0s niveis de consciéncia a que eles se referem. Segundo
a percepcdo da amostra, hé valores organizacionais altamente limitadores em niveis
de consciéncia de interesse proprio, com foco na autoestima, ou seja, em hierarquias
em excesso e na centralizagcédo do poder, na imagem da empresa, na burocracia, nos
processos, e na retencdo de informacbes, preocupando-se principalmente com a
sobrevivéncia financeira. Porém séo flexiveis dando abertura aos funcionarios com
relacdo a sugestdes de mudancas e novas ideias.

Quadro 05 — Valores Organizacionais: os dez mais votados

Valores organizacionais mais votados % Nivel de Consciéncia
Existe constante preocupacdo com a sobrevivéncia financeira | 62% 1
Flexibilidade 43% 4
Quer ser reconhecida como a melhor (L) 43% 3
Existe hierarquias em excesso (L) 38% 3
Ha centralizacéo do poder (L) 38% 3
Esta sempre em busca de produtividade 38% 1
Empresa é competitiva 33% 2
Existe burocracia em excesso (L) 33% 3
E aberta a sugestbes de mudancas 29% 2
Proporciona liberdade na tomada de decises 29% 2

Fonte: autor

Os resultados mostram desalinhamento entre os valores pessoais e
organizacionais. De acordo com a analise da apresentacdo dos valores pessoais e
organizacionais atuais, e com base na figura 01, é demonstrado na figura 02 a
distribuicdo destes valores entre os sete niveis de consciéncia por Barrett (2006).

Figura 02 — Distribuicdo dos principais valores pessoais e organizacionais identificados nos sete
niveis de consciéncia humana

Pessoais Organizacionais
\ @ Py
AN | / (6) AN ) ’
‘0000 ®) ~
:88) @ (0)
O\ ®) s00s
o @) O0O0.
N S 00\

Fonte: autor

Os circulos claros representam o0s valores positivos e 0S escuros 0s
potencialmente limitadores, tendo sido escolhidos somente valores pessoais positivos,
na sua maioria nos niveis de consciéncia superiores que vai da transformacdo ao
estagio bem comum. Para a organizacao atual foram escolhidos valores nos niveis de
consciéncia inferiores na sua maioria, de transformacdo ao estagio de interesse
proprio.

4.2 Alinhamento dos valores
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Para os valores organizacionais ideais foi feita uma adequacé&o dos 10 valores
pessoais mais votados com os 10 valores organizacionais atuais declarados no
questionario utilizado, gerando 20 valores conforme demonstrado no quadro 06. Os
valores foram alinhados e classificados por nivel de consciéncia com base no modelo
de classificacao de valores de Barrett.

4.3 Avaliacéo da entropia e BTI

Os indices de entropia e BTl demonstrados na figura 03 apresentam a
ferramenta de Barrett escolhida como instrumento de auditoria de valores para
avaliacdo, sendo valores de bem comum (B), valores de transformacéao (T), valores
de interesse proprio (1) e valores positivos/limitadores (PL).

Figura 03 - indices de Entropia e BTI

Pessoais Organizacionais Atuais
BTI=39-42-19 BTI=0-11-89

PL=10-0 PL=6-4
ENTROPIA= 0% ENTROPIA= 40%

Fonte: autor

No item de valores pessoais, 0 estdgio bem comum apresenta valores positivos
em 39% e no estagio de consciéncia transformacédo o valor mais alto em 42%,
significando preparagdo das pessoas respondentes para a mudanga. Em interesse
préprio os valores pessoais de 19% demonstram que os funcionarios desejam ter
valores alinhados com os atuais deste estagio inferior, voltados para os
relacionamentos e incentivos a pro-atividade. O indice PL mostra uma relacdo de
valores pessoais positiva. O nivel de Entropia diagnosticado foi o nivel 1, com um
indice abaixo de 10%, que demonstra um funcionamento saudavel (Prime).

Quadro 06 - Alinhamento dos valores

CoNr1i:§ilé?1iia Valores ideais %
7 - -
6 - -

Sou ético 45%

Sou comprometido (a) 7%

> Valorizo um ambiente de trabalho agradavel 55%

Colaboro sempre quando posso com outros setores 55%

Sou responsavel 82%

Gosto de aprender 86%

4 Me adapto bem a mudancas 41%

Tenho boas ideias 36%

Flexibilidade 43%

Ha centralizacéo do poder (L) 38%

Sou Pré-ativo (a), tenho iniciativa 50%

3 Quer ser reconhecida como a melhor (L) 43%

Existe burocracia em excesso (L) 33%

Existe hierarquias em excesso (L) 38%

2 E aberta a sugestdes de mudancas 29%
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Tenho bom relacionamento com a chefia 59%

Proporciona liberdade na tomada de decis6es 29%
Empresa é competitiva 33%
Esta sempre em busca de produtividade 38%

Existe constante preocupacdo com a sobrevivéncia financeira 62%

Fonte: autor

No item de valores organizacionais atuais, no estagio bem comum, ndo é
apresentado valor algum (0), e no estagio de consciéncia de transformacao um valor
extremamente baixo de 11%, que significa que a empresa nao esté disposta a fazer
mudancas. Em interesse préprio os valores sao extremamente altos (89%),
demonstram que a empresa ndo tem valores alinhados aos funcionérios, e o que
prevalece € seu interesse proprio, ou seja, sua imagem, sobrevivéncia financeira,
burocracia e centralizacdo de poder. O nivel de entropia diagnosticado foi o nivel 5,
que através do indice de 40% demonstra questdes criticas para a organizacao,
requerendo assim transformacgé&o cultural e estrutural, mudancas seletivas na
lideranca, aplicagdo de mentoring, coaching e desenvolvimento da liderancga.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Foi identificado que na cultura organizacional atual da empresa nao existe
alinhamento de valores pessoais e organizacionais atuais, o que pode gerar
insatisfacdo dos funcionarios e baixa produtividade da empresa ABC, e que através
deste alinhamento adequado pode ser possivel alcancar a cultura ideal para a
organizacdo como um todo.

Os valores pessoais identificados no estudo demonstram que os funcionéarios
entrevistados tém como objetivo a transformacdo, o desejo de assumir
responsabilidades, de aprender coisas novas, ndo somente em suas atividades, mas
também com a gestdo da Organizacdo. Observa-se que os funcionarios estdo em
busca de significado no trabalho, compromisso, tém necessidade da verdade e
reconhecem a importancia de ter bons relacionamentos internos. Além disso,
demonstraram possuir forte senso de valores, desejam atitudes éticas e de
colaboracédo entre setores, querendo desenvolver a intui¢cdo e a criatividade e propor
melhorias. Os resultados indicam, ainda, que os funcionarios se adaptam bem a
mudancas, sao pré-ativos e valorizam ambientes de trabalho agradaveis.

Foram evidenciados também aspectos fundamentais para o desenvolvimento
e evolucdo da empresa, podendo-se destacar o comprometimento dos funcionéarios
no trabalho. A amostra escolheu valores que sao caracteristicos de grupos que dao
importancia ao forte senso de integridade e responsabilidade. Esses aspectos indicam
que tem ocorrido uma mudanca na postura profissional dos funcionarios.

Como os valores pessoais de acordo com os resultados apresentados, estao
concentrados em estagios superiores de consciéncia de acordo com o método de
Barrett, verifica-se que ha alinhamento entre eles. Os valores pessoais escolhidos
pelos respondentes séo positivos, indicando que o grupo tem uma identidade pessoal,
um senso de conexdo pessoal, autenticidade, criatividade e ligacdo com os colegas
de trabalho, estando preparados para mudancas com vistas a renovacdo e a
inovacgéo, em termos culturais e organizacionais.

Com relagéo a equidade entre os valores positivos e os limitadores, o estudo
demonstrou que os valores pessoais mais votados pelos funcionarios sao positivos, e
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estdo relacionados ao desejo de serem mais valorizados como seres que precisam se
desenvolver tanto em termos de conhecimento como de qualidade de vida, satisfacao
pessoal e profissional, o respeito mutuo e a adaptacdo ao novo.

Com relagdo a empresa, 0 estudo mostra que atualmente ela esta
extremamente preocupada com controles, reducdo de custos para sobrevivéncia
financeira, processos, imagem e burocracia, sendo uma empresa hierarquica com o
poder centralizado e um alto grau de entropia. Muitas vezes o discurso e a pratica da
empresa nao combinam, os colaboradores percebem a diferenca entre ditos e fatos,
0 gque gera baixa autoestima.

Os valores positivos da empresa estdo ligados a flexibilidade, tanto com
clientes quanto com funcionarios; a liberdade para tomada de decisbes e abertura
para sugestdes de mudancas que a empresa apresenta, nao significa também que
cologue estas ideias em pratica.

Sugere-se entdo para trabalhos futuros que se intensifiguem as praticas de
aprendizagem organizacional com foco nos atuais e nos novos empregados,
colocando sempre em pauta e em pratica 0os valores organizacionais; revisar as
politicas corporativas para garantir sua aderéncia aos valores declarados e a cultura
desejada pela empresa; mapear o perfil das novas geracdes, e seus impactos na
gestdo das empresas; pesquisar o que leva as pessoas a se candidatarem a uma
vaga em determinada empresa, 0 que buscam em termos de valores essenciais,
expectativas profissionais e pessoais; levantamento mais profundo dos valores
presentes na lideranca.
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