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“Despite their undeniable theoretical centrality, values are perhaps the greatest black
box in all of behavioral science.”
(MICHAEL HECHTER, 1993, p. 9)



RESUMO

As Organizacdes da Sociedade Civil tém assumido no Brasil, ao longo das ultimas cinco décadas,
uma representacdo cada vez maior na prestacdo de servigos publicos como salde, educacéo,
assisténcia social, cultura, meio ambiente, entre outros. Mais recentemente, essa conduta tem sido
realizada por meio de um processo de parcerias entre o Estado e a Sociedade, o que justifica a
necessidade de estudos mais profundos e particularizados sobre as singularidades que envolvem o
Terceiro Setor. Neste sentido este estudo buscou contribuir com o tema ao analisar as orientagdes
valorativas nos niveis individual e organizacional junto aos trabalhadores em Organizacdes da
Sociedade Civil que possuam o certificado de Utilidade Publica Federal ou o titulo de
Organizagdo da Sociedade Civil de Interesse Publico atuantes em municipios do Sul/Sudoeste de
Minas Gerais. A amostra ndo probabilistica por conveniéncia foi escolhida por trés principais
motivos: (a) Heterogeneidade das organizagdes; (b) Alta rotatividade dos trabalhadores; (c)
Informacdes desatualizadas em plataformas de registro. A amostra foi constituida por 208
trabalhadores — contratados com remuneracao, terceirizados e voluntarios — nos municipios de
Pocos de Caldas, Pouso Alegre e Varginha, Minas Gerais. Esta pesquisa possui carater
predominantemente quantitativo e foi desenvolvida com a aplicagdo do Inventério de Valores
Pessoais, conhecido como Portrait Values Questionnaire (PVQ-21), traduzido e adaptado, com
evidéncias de validade testadas por Sambiase et al. (2014), do Inventéario de Perfil de Valores
Organizacionais (IPVO) desenvolvido e validado por Oliveira e Tamayo (2004) e de uma ficha
sociodemogréfica. Pode-se constatar uma prioridade dos trabalhadores para os valores pessoais
de Benevoléncia e Universalismo, seguidos pelos de Seguranca, Autodeterminacdo e Tradicéo.
De forma semelhante, os valores organizacionais priorizados foram os de Preocupagdo com a
coletividade e de Conservacdo. Percebeu-se, também, uma tendéncia de associacdo entre 0s
valores pessoais e organizacionais, assim como uma constatagdo de que as dimensdes de valores
pessoais foram boas preditoras de sete dos oitos polos de valores organizacionais como
Preocupacdo com a coletividade, Conformidade, Prestigio, Realizacdo, Autonomia, Tradicdo e
Dominio.

Palavras-chave: Valores Humanos. Valores Pessoais. Valores Organizacionais. Terceiro Setor.
OrganizacOes da Sociedade Civil.



ABSTRACT

Civil Society Organizations have assumed the provision of public services such as health,
education, social assistance, culture, environment and others over the last five decades in Brazil.
More recently, this has been done through a partnership process between the State and the
Society, which justifies the need of a deeper and more detailed study on the singularities that
involve the Third Sector. In this sense, this study aims to contribute to the theme by analyzing the
value orientations at both individual and organizational levels of employees of Civil Society
Organizations that hold the certificate of Federal Public Utility or the title of Civil Society
Organization of Public Interest that are active in the municipalities of the South/South-West of
Minas Gerais. The convenience non-probabilistic sample was chosen for three main reasons: (a)
Heterogeneity of organizations; (b) High turnover of workers; (c) Outdated information on
registration platforms. The sample consisted of 208 workers (paid employees, subcontractors and
volunteers) in the municipalities of Pocos de Caldas, Pouso Alegre and Varginha - Minas Gerais.
This research has a predominantly quantitative characteristic and was developed with the
application of the Personal Values Inventory (known as the Portrait VValues Questionnaire - PVQ-
21), translated and adapted, with evidence of validity tested by Sambiase et al. (2014),
Organizational Profile Values Inventory (OPVI) developed and validated by Oliveira and
Tamayo (2004) and a socio-demographic record. A priority of workers for benevolence and
universalism personal values was verified, followed by the values related to security, self-
direction and tradition. In a similar way, the prioritized organizational values were those related
to the concern with the community and conservation. It was also observed a tendency of
association between personal and organizational values, as well as the confirmation that personal
values dimensions were good predictors of seven from the eight organizational values such as
concern with the community, conformity, prestige, realization, autonomy, tradition and domain.

Keywords: Humans values. Personal values. Organizational Values. Third sector. Civil Society
Organizations.
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1 INTRODUCAO

Nas Gltimas décadas, tem-se observado uma acelerada expansdo do Terceiro Setor no
Brasil, exigindo uma atencdo singular pela dimensdo que tem alcangado principalmente nos
ualtimos vinte anos, quando foi fundado o maior nimero de organizagdes sem fins lucrativos
registradas no Brasil (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA, 2012).

A emergéncia das organizagbes chamadas sem fins lucrativos no Brasil data do fim do
século XX, principalmente entre os anos de 1960 e 1980. Neste periodo, as demandas sociais ja
eram crescentes e estavam na pauta dessas organizacfes e dos movimentos sociais que possuiam
um cunho contestatorio e juntos atuavam no combate a repressao do regime militar na época
(COSTA; VISCONTI, 2001).

No inicio dos anos 90, por meio de mudangas na administracdo publica vindas de um
argumento de sobrevivéncia a crise fiscal que aprofundou entre os anos 1970 e 1980, foram
abertos espacos para o crescimento do nimero de entidades ndo governamentais no Brasil por
intermédio de propostas descentralizadoras que incentivavam tanto a participacdo comunitaria
quanto a operacionalizacdo dessas politicas por tais organizacdes (MONTANO, 2010).

A partir desse periodo, o termo Terceiro Setor apareceu de forma mais frequente nos
grandes meios de comunicacdo por meio de instituicdes denominadas como entidades com
interesse publico, ndo-governamentais ou sem fins lucrativos. Esse termo é oriundo da diviséo
social em esferas e ainda gera certa divergéncia entre pesquisadores com este recorte. Alguns
autores como Fernandes (1994), Montafio (2010) e Martins (2011) relacionam o Estado ao
“Primeiro Setor”, 0 mercado ao “Segundo Setor” e a Sociedade Civil ao “Terceiro Setor”. J&
autores como Margon e Escrivdo Filho (2001) e Alves (2002) associam o Mercado, o Estado e a
Sociedade Civil respectivamente ao primeiro, segundo e Terceiro Setor. Este trabalho abordara
Estado como “Primeiro Setor”.

O Estado tem se apresentado como um dos principais financiadores de recursos
destinados as atividades desenvolvidas pelas entidades do Terceiro Setor que, em grande parte,
ndo geram receitas suficientes para manterem suas operacdes. E neste sentido que as
organizacOes da sociedade civil se vém em um ambiente instavel de sustentabilidade econdmica,
0 que as tornam, em grande parte, dependentes de financiamentos externos a organizacéo,

podendo significar uma perda de autonomia e até mesmo a descaracterizagdo da missdo da
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organizacdo em decorréncia do financiamento de instituicGes publicas, privadas, nacionais ou
internacionais (MONTARNO, 2010).

Ainda na década de 1990, foram realizados pelo menos dois seminarios sobre o tema
Terceiro Setor no Rio de Janeiro. O primeiro ocorreu em 1995 e teve como nome “Organizagdes
Nao Governamentais: solu¢do ou problema?” O segundo foi organizado em 1996 e se chamou
“IIl Encontro Ibero-americano do Terceiro Setor”, este com participacdo de expositores
internacionais (COELHO, 2005).

Uma das questdes levantadas nesses seminarios foi a possivel perda de autonomia que as
organizagOes do Terceiro Setor apresentariam ao estabelecer parcerias com o Estado. Coelho
(2005) argumentou que, ao receber alguma forma de financiamento governamental, as
organizacbes poderiam se tornar dependentes financeiramente e suas decisdes seriam
estabelecidas por determinacdes do préprio Estado, mas que na pratica pelo motivo de definirem
objetivos e sua forma de atuar na sociedade, as organizagOes ndo perderiam sua autonomia.
Apesar de negar a perda de autonomia, destacou que com as parcerias estabelecidas entre o poder
publico e as organizacdes do Terceiro Setor, haveria a necessidade de um novo posicionamento
dessas organizacdes diante do Estado.

Outros autores apresentaram argumentos em prol de uma mudanca na conduta das
organizacOes da sociedade civil perante o Estado ao longo do tempo (CERA, 2005;
FERNANDES, 1994; FISCHER, FALCONER, 1998, GOHN, 2003; GONCALVES, 1996;
MONTANO, 2010). Estes autores destacaram a existéncia de uma mudanca no carater dessas
organizagles, antes com uma postura mais reivindicatoria diante do Estado e, a partir
principalmente das ultimas duas décadas, menos contestatoria e mais parceira do Estado.

E neste sentido que Cera (2005) destaca que o apoio governamental, por meio de
transferéncia de recursos financeiros ou fisicos, serviu para que o Estado pudesse, sob o
pensamento neoliberal, cuidar dos assuntos de seu interesse, chamados exclusivos e estratégicos
como a economia e a policia, repassando suas fungdes ndo exclusivas, a saber, saude, educagéo e
cultura para organizagdes ndo governamentais. Entretanto, para a autora, apesar de serem funcdes
ndo exclusivas do Estado, esses assuntos sdo direitos constitucionais e universais, e essas
organizacOes ndo deveriam cumprir esse papel sem estimular a populacdo quanto aos seus

direitos.
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Para Fischer e Falconer (1998) e Montafio (2010), essa transformacdo na forma de
atuacdo dessas organizagdes a partir dos anos 1990, tem demonstrado uma busca por estabelecer
relacbes de parcerias com 0 governo ao invés da confrontacdo, isto ¢é, “[...] no lugar da
‘conquista’ do Estado exalta-se a ‘parceria’ com o Estado; em vez do conflito, a negociacao,
despolitizando-se assim as lutas sociais” (MONTANO, 2010, p. 153). Da mesma forma, Gohn
(2003), apontou uma alteracdo na direcdo do foco central da anélise, de agente transformador
para uma demanda a ser atendida.

Essa alteracdo ocorreu no contexto da promulgacdo de diversas leis que permearam a
expansao do Terceiro Setor, entre elas estdo a lei 9.608/98, que regularizou o servico voluntario,
a lei 9.790/99, conhecida como Marco Legal por ter permitido a introdugdo de mudancgas na
relacdo entre Estado e as OrganizacGes da Sociedade Civil de Interesse publico (OSCIPS) no que
ficou denominado termo de parceria e, mais recentemente, a promulgacdo do novo Marco
Regulatério das Organizacdes da Sociedade Civil (MROSC) por meio da Lei 13.019 de 2014, a
qual foi alterada pela Lei 13.204/15 e evidenciou uma preocupacdo em fortalecer a relagdo entre
o0 Estado e as Organizac@es da Sociedade Civil (OSCs) ao estabelecer um conjunto de principios
para que as parcerias entre 0s dois setores ocorressem com mais transparéncia, seguranca juridica
e simplificagcdo no processo de repasse de recursos (BRASIL, 2014b; BRASIL, 2016).

Tal mudanca nessa relacdo Estado-Terceiro Setor induz a questionamentos a respeito das
prioridades axioldgicas que as organizagdes sem fins lucrativos tém apresentado no contexto
atual, haja vista que as andlises relacionadas a pesquisa de valores nessas entidades ainda se
encontram subestimadas nos estudos académicos nacionais quando comparados a estudos sobre o
Estado e Mercado (NASCIMENTO; BORGES-ANDRADE; PORTO, 2016). Neste aspecto, cabe
ressaltar as contribuicdes da psicologia social ao estudo de valores, contribuindo na elaboracédo de
instrumentos que possibilitassem a compreensdo das decisdes e agbes humanas, as quais se
baseiam em valores considerados importantes na execugdo dos objetivos ou metas tanto do
individuo quanto de uma cultura (ZANELLI; SILVA, 2012).

Dentre os pesquisadores que tém se dedicado ao estudo de valores na psicologia social,
destacam-se as contribui¢des de Schwartz (1987, 1992, 1994, 1999, 2005a, 2005b, 2006), que se
constitui atualmente como um dos principais nomes na pesquisa de valores no ambito da
psicologia social, sendo o primeiro a desenvolver duas teorias de valores estruturadas em nivel

individual e cultural, baseadas na motivagédo subjacente a cada um deles, definindo valores como
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crencas orientadoras do comportamento das pessoas e sociedades, que transcendem situacgdes
especificas e sdo orientados pelo grau de importancia que é dado a cada valor. Suas pesquisas tém
contribuido no aperfeicoamento de novas técnicas de estudos em nivel organizacional, o que
permitiu obter informacdes sobre o perfil axiolégico das instituicBes, contribuindo com a
compreensdo das singularidades pertencentes a cada uma delas (SCHWARTZ, 2006; TAMAYO,
2007a).

Os municipios Pocos de Caldas, Pouso Alegre e Varginha foram escolhidos por
concentrarem 0 maior numero de organizacdes sem fins lucrativos e o maior numero de
trabalhadores vinculados ao Terceiro Setor do Sul/Sudoeste de Minas Gerais. Esses municipios
sdo classificados como médio porte e possuem como principal fonte de renda a agroinduistria e a
prestacdo de servicos, além de se situarem como polos regionais dos municipios circunvizinhos
(IBGE, 2017).

A justificativa pessoal para a realizacdo deste estudo se d& na formacgdo académica da
pesquisadora no curso de Ciéncias Econémicas. Durante esse periodo, a pesquisadora fez parte de
quatro projetos de extensdo que trabalhavam a temaética do Terceiro Setor. Nestes projetos foram
abordadas atividades que envolviam estudos referentes a participacdo social das organizagdes
sem fins lucrativos no contexto local e brasileiro, a execucdo de um mapeamento das
organizacGes de um municipio sul mineiro e, por fim, a realizacdo de atividades voluntarias em
organizacOes da sociedade civil, com a ministracdo de cursos e oficinas em diversas areas. Nesse
mesmo periodo, a pesquisadora participou de um grupo de pesquisa em cultura e valores
humanos, no qual foi possivel compreender a centralidade do estudo de valores, sua importancia
na analise do comportamento humano e sua influéncia nas praticas sociais. Essa experiéncia
permitiu, dessa forma, conhecer as particularidades teoricas e praticas apresentadas por
organizacOes sem fins lucrativos na conjuntura nacional assim como perceber, como destacam
Louback, Teixeira e Bido (2009), a importancia das organiza¢Ges do Terceiro Setor nos espagos
socioculturais, influenciando-os ao desenvolver e compartilhar valores relacionados a sua
conduta.

E importante, ainda, destacar que este estudo se encontra aliado & linha de pesquisa
Gestdo, InstituicGes e Politicas Pablicas do Programa de Pés-Graduacdo em Gestdo Publica e
Sociedade, cujos objetivos se situam na articulacdo e na ampliacdo do conhecimento entre os

setores publico e privado.
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Assim, partindo da problematica representada pela mudanga do cenério de atuacdo das
organizacgdes do Terceiro Setor nas Ultimas décadas e adotando a ética de Schwartz (1992, 1994,
1999, 2005a, 2005b, 2006) para o estudo de valores, este trabalho busca analisar orientacGes
valorativas nos niveis individual e organizacional junto aos trabalhadores' em Organizacdes da
Sociedade Civil que possuam o certificado de Utilidade Puablica Federal ou o titulo de
Organizagdo da Sociedade Civil de Interesse Publico, atuantes em municipios do Sul/Sudoeste de
Minas Gerais.

Especificamente, esta pesquisa se propde a:

a) conhecer as caracteristicas sociodemograficas dos trabalhadores das organizagdes sem

fins lucrativos envolvidas na pesquisa;

b) descrever e comparar a hierarquia de valores pessoais entre os trabalhadores das

organizagOes pesquisadas;

c) descrever e comparar a hierarquia de valores das organizacgdes participantes de acordo

com o perfil motivacional apresentado;

d) analisar a capacidade preditiva dos valores pessoais em relacdo aos valores

organizacionais das entidades envolvidas no estudo.

Dados o0s objetivos desta pesquisa, serdo abordados no préximo capitulo as principais
discussdes acerca da defini¢do do Terceiro Setor, sua trajetéria na sociedade brasileira a partir da
década de 1960 e as principais leis que regulam o setor no pais. No segundo capitulo, serdo
apresentadas as contribuicdes da Psicologia Social para o estudo de valores humanos, com
destaque para a teoria transcultural de valores humanos de Shalom Schwartz e aos avangos no
estudo do tema no &mbito organizacional proporcionados com a colaboragdo de Alvaro Tamayo.
No capitulo referente & metodologia serdo detalhados os procedimentos utilizados na conducao
da pesquisa a fim de caracterizar a amostra participante, justificar a utilizacdo das escalas sociais
escolhidas e descrever os procedimentos adotados na conducdo do estudo, como as estratégias
para a coleta de dados e de analise das informacgdes obtidas. No capitulo de resultados e
discussdes serdo abordados os valores que foram priorizados na perspectiva individual e
organizacional. Posteriormente, esta analise foi aprofundada levando em consideragéo os valores
pessoais e organizacionais de acordo com 0Ss municipios nos quais estdo localizadas as

organizacOes estudadas. Para averiguar a possibilidade de associacdo entre os valores pessoais e

! Contratados com remuneracao, terceirizados e voluntarios.
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organizacionais foram realizados testes de correlacdo e analises de regressdo. E, por fim, nas
consideracOes finais, serdo enfatizados os principais limites e contribuices do estudo, com

sugestdes para futuras pesquisas.
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2 TERCEIRO SETOR NO BRASIL

O termo Terceiro Setor se situa em meio a um panorama difuso e, ainda, muito impreciso
conceitualmente, revelando uma multiplicidade de conteddos e recursos que cercam a realidade a
qual ele se propde nominar. Neste capitulo, buscar-se-4 abranger algumas das principais
discussdes sobre a conceituagdo acerca deste setor, seu surgimento no Brasil, as principais leis
que o abordam e, por fim, a mudanca no carater de atuagdo das organizacfes sem fins lucrativos

presente no discurso de autores brasileiros.

2.1 CONCEITUANDO O TERCEIRO SETOR

Terceiro Setor € um termo abrangente que surgiu nos Estados Unidos entre os anos de
1970 e 1980, relacionado ao conceito de filantropia. E, portanto, uma denominacdo relativamente
recente e, ainda, pouco utilizada. A falta de precisdo conceitual presente no universo do Terceiro
Setor revela uma dificuldade de enquadramento das organizagdes que o compdem em parametros
comuns. Por serem entidades privadas sem fins lucrativos, quaisquer organizacdes que detém a
caracteristica de ndo estatal e que ndo visa ao lucro e sua distribui¢do para seus trabalhadores
estariam passiveis de pertencer ao Terceiro Setor (COELHO, 2005; FERNANDES, 1994;
MONTANO, 2010). E neste contexto que Montafio (2010) destaca que

Desta forma, o conceito parece reunir tanto o Green Peace (de defesa ao meio ambiente,
com taticas radicais) como o Movimento Viva Rio, as Maes da Praca de Maio (de luta
politica pelo esclarecimento e justica sobre os detidos/desaparecidos na ditadura
argentina) como a Fiesp, o0 Movimento dos Trabalhadores Sem-Terra (de luta politico-
econdmica pela reforma agraria) como a Fundacdo Roberto Marinho, as Creches
Comunitéarias (Conquistas de moradores) como a caridade individual, o0 movimento pelas
Diretas Ja como as atividades “sociais” de um candidato a vereador, entre uma
infinidade de casos (MONTANO, 2010, p. 56).

Ainda sobre a inconstancia na definicdo do setor, ao falar em “Terceiro Setor” é
presumida a existéncia de um “primeiro” e de um “segundo”, os quais se referem na literatura
respectivamente ao Estado e ao Mercado (FERNANDES, 1994; MONTANO, 2010). Para
Fernandes (1994), ha uma interacdo dos trés setores e, por isso, ha dificuldades em encontrar o0s
limites entre cada um. Esse tipo de divisdo acaba gerando conflitos e controveérsias entre
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pesquisadores por fazer um recorte social e ainda “setorizar” a corrupcido (MONTANO, 2010).
Essas interagdes podem ser observadas na Figura 1 a seguir:

AGENTES FINS SETOR
Privados => Privados => Mercado
Publicos => Pablicos => Estado
Privados |:> Publicos |:> Terceiro Setor
Pablicos => Privados => Corrupcao

Figura 1 — Interagdes dos setores
Fonte: FERNANDES (1994)

As instituicOes do Terceiro Setor se distinguiriam dos demais setores por ndo objetivarem
a distribuicdo de lucro entre seus membros e por apresentarem atividades em prol das
necessidades coletivas (COELHO, 2005). Com objetivo de distinguir organizacGes do Terceiro
Setor, Fernandes (1994) e Coelho (2005), colocam como caracteristicas essenciais 0s seguintes
pontos: a) as entidades sdo ndo-governamentais; b) sem fins lucrativos; c) autbnomas e
autogovernadas; d) possuem trabalho voluntério.

Entretanto, alguns destes pontos sdo questionaveis. Por exemplo, ao firmarem parcerias
com a Administracdo Publica, percebe-se uma aproximacdo do Estado com o Terceiro Setor, 0
que pode ser visto quando o desenvolvimento de atividades publicas atribuidas ao Estado sdo
desempenhadas por entidades do Terceiro Setor por meio de financiamento publico
(MONTANO, 2010). E questionada, também, a caracterizacdo dessas organizagdes como
entidades “prestadoras de um servigo publico”. Para Coelho (2005), esta ndo pode ser uma
caracteristica que distingue suficientemente organizagdes do Terceiro Setor, pois existem outras
instituicOes que prestam servicos publicos como agéncias governamentais ou empresas privadas.
E neste sentido que a autora propde que a essa caracteristica se deve acrescentar 0s termos
“privadas” e “sem fins lucrativos”, pois assim distinguir-se-ia 0 Terceiro Setor das instituicdes
governamentais e do mercado.

Outro ponto a ser discutido é o carater ndo lucrativo dessas organiza¢des. Segundo Szazi
(2006), a existéncia de lucro ndo pode descaracterizar uma organizagdo sem fins lucrativos, da
mesma forma que ndo pode dar a uma empresa do mercado caracteristica de uma entidade do

Terceiro Setor por apresentar, em algum exercicio, saldo nulo ou negativo. Desse modo, quando



22

se trata do Terceiro Setor, os lucros oriundos de algum tipo de servi¢o ou bens da organizacdo —
taxas por servico ou atividades operacionais — devem ser reinvestidos na propria entidade, sem
qualquer distribuicdo entre os membros da organizagdo, porém isso ndo impede a existéncia de
lucratividade na instituicdo (FERNANDES, 1994; JUNQUEIRA, 2004).

A inser¢do ou ndo dos movimentos sociais no Terceiro Setor reforga sua imprecisdo
conceitual. Autores como Fernandes (1994) e Coelho (2005) ao considerarem que apenas
organizacOes com estruturas formais pertencam ao Terceiro Setor, deixam de lado 0os movimentos
sociais, por estes, a grosso modo, ndo possuirem uma constituicdo juridica. J& autores como
Montafio (2010) e Violin (2010) criticam Fernandes (1994) por este aceitar movimentos sociais
que ajam de forma pacifica como pertencentes ao Terceiro Setor. Para Violin (2010, p. 139), tudo
aquilo que “ndo ¢ Estado em sentido estrito ¢ que nao faz parte do mercado com fins lucrativos ¢é
‘“Terceiro Setor’, inclusive os movimentos sociais. Se os movimentos sociais ndo fizessem parte
do ‘Terceiro Setor’, seriam, quem sabe, do ‘quarto’ ou ‘quinto setor’”.

Coelho (2005) destaca o0 enquadramento dos movimentos sociais a essas mesmas
caracteristicas do Terceiro Setor, a saber, entidades ndo governamentais, sem fins lucrativos,
autbnomas e autogovernadas e que possuem trabalho voluntario. A autora cita que essas
semelhangas se dao pela influéncia dos movimentos sociais na conjuntura brasileira, a partir dos
quais organizacdes ndo governamentais surgiram como forma de dar continuidade aos objetivos
desses movimentos.

Apesar dessas semelhancas, Coelho (2005) ndo considera como pertencentes ao Terceiro
Setor os movimentos sociais pelo fato destes ndo possuirem uma estrutura formal capaz de
perdurar no tempo, além deles possuirem um carater mais contestatorio/reivindicatorio diante do
Estado ao contrario das organizagdes do Terceiro Setor, as quais buscam, por meio de parcerias,
estabelecer uma relagdo com o governo.

Tendo em vista a imprecisdo na definicdo do termo, neste trabalho foi aceito, sem a
pretensdo de exaurir a discussdo em torno do tema, a conceituacdo de organizacOes pertencentes
ao Terceiro Setor, as entidades de natureza privada — associagdes ou fundagGes — que nédo
apresentam distribuicdo de lucros entre os membros da organizacdo, sdo autbnomas e
autogovernadas, possuam trabalho voluntério e/ou remunerado, com estruturas formais e que
apresentem objetivos sociais em pelo menos uma das seguintes finalidades: assisténcia social;

promocdo da cultura, defesa e conservacdo do patrimoénio historico e artistico; educacao; saude,
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seguranca alimentar e nutricional; defesa, preservacdo e conservagdo do meio ambiente e
promocdo do desenvolvimento sustentavel; promocdo do voluntariado; promocdo do
desenvolvimento econdmico e social e combate a pobreza; promocao de direitos; ética, da paz, da
cidadania, da democracia; pesquisa e desenvolvimentos de tecnologias alternativas.

Essas divergéncias conceituais séo resultado de um processo ainda em crescimento de
absorcdo das formas de atuacdo dessas organizacOGes pela sociedade civil. H4, portanto, a
necessidade de compreender mais detalhadamente como ocorreu o surgimento do setor no Brasil
durante os ultimos 40 anos, sua transformacdo no modo de atuacdo na sociedade e os desafios

apresentados durante quase meio século de histéria do Terceiro Setor no pais.

2.2 SURGIMENTO DO TERCEIRO SETOR NO BRASIL

As organizacOes voltadas a filantropia sempre tiveram seu espaco na sociedade, praticas
estas, comumente desenvolvidas por entidades religiosas que buscavam por meio de agéo
voluntaria ou caridosa promover suas atividades (COELHO, 2005; COSTA, VISCONT], 2001).

A consolidacdo das organizac6es sem fins lucrativos no Brasil data do fim do século XX,
principalmente a partir da década de 1960, periodo marcado por restri¢cbes politico-partidarias e
sociais impostas pelos governos militares e que apresentava, nessa sociedade, demandas intensas
e crescentes presentes na pauta dessas organizagdes e dos movimentos sociais, 0s quais possuiam
um cunho contestatorio de combate a repressdo da época (CERA, 2005; COSTA; VISCONTI,
2001).

O Fortalecimento deste setor fez com que essas organizagdes se tornassem, segundo
Fernandes (1994), um fenémeno a partir da década de 1970, periodo em que parte delas ampliou
suas atividades por meio de parcerias com entidades internacionais que incentivavam as acgoes
comunitarias os movimentos de promocao social em um periodo marcado pelo autoritarismo de
governos militares.

As atividades associativas desse periodo cresceram no pais com 0s movimentos de
mulheres, de indigenas, de minorias étnicas, movimentos de defesa do meio ambiente entre
outros que ganharam forca neste periodo e foram introduzidas ao neologismo Organizacdo N&o-
Governamental (ONG), termo mais utilizado quando se refere ao Terceiro Setor que, apesar de
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sua grande divulgacdo nos meios de comunicacao, é juridicamente inexistente e reducionista na
contribuicdo para um avanco na conceituagdo do Terceiro Setor ao reunir em um grande grupo
quaisquer organizacdes que ndo estiverem no ambito estatal, sem diferenciar atividades que
visem 0 bem-estar coletivo dos individuais (FERNANDES, 1994; JUNQUEIRA, 2004;
LANDIM, 1998; MONTANO, 2010).

No Brasil, dados disponibilizados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE) e pelo Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada (IPEA) em parceria com a Associacao
Brasileira de Organizacdes Ndo Governamentais (ABONG) e o Grupo de Institutos, fundacdes e
Empresas (GIFE) sobre as FundacGes Privadas e Associacbes sem Fins Lucrativos no pais
demonstram o crescimento ocorrido no setor nos ultimos 40 anos como pode ser observado na
Tabela 1.

Tabela 1 — FundacGes Privadas e Associa¢Oes sem Fins Lucrativos segundo as faixas de ano de
fundag&o - Brasil - 2010

Fundac0es Privadas e Associacfes

Faixas de ano de fundagéo sem fins lucrativos
Total Percentual (%)

Total 290692 100,0%

Até 1970 9558 3,3%

De 1971 a 1980 27270 9,4%

De 1981 a 1990 45132 15,5%

De 1991 a 2000 90079 31,0%

De 2001 a 2010 118653 40,8%

Fonte: Adaptado de IBGE (2012)

O crescimento acentuado no numero de registro de fundacfes e associacdes sem fins
lucrativos em todo pais teve como destaque o periodo de 1990 a 2010. Este periodo foi marcado
pelas influéncias da onda neoliberal de redugéo do Estado por meio de reformulagdes de politicas
econdmicas e sociais, dentre as quais havia o incentivo as a¢les de organizacdes privadas sem
fins lucrativos no desenvolvimento de atividades ndo exclusivas do Estado que serdo detalhadas
adiante (ANDERSON, 2008; MONTANO, 2010).

Foi a partir desse periodo de expansdo que entidades voltadas a educagdo de base ou
educacdo popular e, também, a promogdo social buscaram alterar o carater “assistencialista”,

tornando-o um termo negativo. Ao invés disso, essas organizagdes procuraram priorizar acoes
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voltadas aos direitos humanos, civis e sociais (COELHO, 2005; FERNANDES, 1994; LANDIM,
1998). Desse modo, tanto organizacdes da sociedade civil quanto agéncias publicas passaram a
ver nas parcerias uma alternativa aos problemas sociais.

As entidades assistenciais mais antigas, por exemplo, vdo pouco a pouco transformando
seus objetivos e suas formas de atuagdo, seja em funcdo dos novos valores que passam a
ser socialmente difundidos, seja em funcdo das organizacfes mais recentes. O discurso
sofre uma mutagdo: de “assistir o mais carente” e “tirar a crianga da rua” passa-se a
pensar em termos de “educar para a cidadania”, “formar o individuo para a vida em
sociedade” (COELHO, 2005, p.192).

A partir do inicio dos anos 90, mudancas na administracdo publica oriundas de um
argumento de sobrevivéncia a crise fiscal, que aprofundou entre os anos 1970 e 1980, abriram
espaco para entidades ndo governamentais, por meio de propostas descentralizadoras que
incentivavam tanto a participagdo comunitéria, quanto as organizagbes sem fins lucrativos na
operacionalizacdo de politicas publicas (FISCHER; FALCONER, 1998).

No Brasil, a Reforma do Aparelho do Estado de 1995 se iniciou durante o governo do
presidente Fernando Henrique Cardoso. Para Bresser-Pereira (2003) — responsavel pelos
ministérios da Fazenda e da Administracdo Federal e Reforma do Estado — e Cardoso (2003),
havia uma necessidade de parceria entre o Estado e a sociedade a qual deveria assumir, junto com
a iniciativa privada, um espaco maior na provisdo de servi¢os publicos, isto €, a transferéncia de
fungdes tornaria, para os autores, certas atividades mais eficientes com a descentralizagdo das
funcdes e por meio da incorporacdo de técnicas gerenciais que introduzissem na cultura do
trabalho publico as noc¢des de produtividade, resultados entre outras.

Buscava-se uma administracdo descentralizada, dividida em quatro setores: o nucleo
estratégico, as atividades exclusivas, as atividades ndo-exclusivas e a produgéo de bens e servicos
para o mercado. Desse modo, os objetivos do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado
de 1995, eram, entre outros, inserir técnicas gerenciais de forma a trazer conceitos de efetividade
e eficiéncia do mercado para o setor publico, além de limitar a acdo do Estado as atividades
exclusivas, afastando o aparelho estatal dos servigos ndo-exclusivos para organizagdes publicas
néo-estatais e da producdo de bens e servigos para 0 mercado (BRESSER-PEREIRA, 2003).

No Plano Diretor esses quatro setores foram instrumentalizados no pais a fim de se obter
uma delegacdo de autoridade menos centralizada. A seguir, pode-se observar os objetivos em
cada setor (BRASIL, 1995):

a) nudcleo estratégico: aumentar a efetividade deste nucleo, a fim de os objetivos

acordados democraticamente fossem adequados e alcancados de forma efetiva;
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d)
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modernizar a administracdo burocratica por meio de uma politica de
profissionalizacdo do servi¢co puablico, isto é, de uma politica de carreiras, de
concursos publicos anuais, de programas de educacdo continuada permanentes, de
uma administracdo salarial efetiva e, a0 mesmo tempo, introduzir uma cultura
gerencial baseada na avaliacdo do desempenho; capacitar gerencialmente o ndcleo
estratégico a fim de definir e supervisionar os contratos de gestdo com as agéncias
autdbnomas e com as organizacgdes sociais;

atividades exclusivas: transformar as autarquias e fundacdes que possuissem poder de
Estado em agéncias auténomas, administradas segundo um contrato de gestao;
substituir a administracdo publica burocratica, rigida, voltada para o controle a priori
dos processos, pela administracdo pablica gerencial, baseada no controle a posteriori
dos resultados e na competicdo administrada; fortalecer praticas de adocdo de
mecanismos que privilegiassem a participacdo popular tanto na formulagdo quanto na
avaliacdo de politicas publicas, viabilizando o controle social das mesmas;

servigos ndo-exclusivos: transferir para o setor publico ndo-estatal servicos ndo-
exclusivos, através de um programa de “publicizagdo”, transformando as fundagdes
publicas em organizacBes sociais que tinham autorizacdo especifica do poder
legislativo para celebrar contrato de gestdo com o poder executivo e assim tivessem
direito a dotacdo orcamentaria; lograr uma maior autonomia e um controle social
direto desses servigos por parte da sociedade através dos seus conselhos de
administracdo. Mais amplamente, fortalecer praticas de adogdo de mecanismos que
privilegiassem a participacdo da sociedade tanto na formulagdo quanto na avaliacdo do
desempenho da organizacdo social, viabilizando o controle social; fomentar uma
maior parceria entre o Estado, que continuaria a financiar a instituicdo, a propria
organizacdo social, e a sociedade a que servia e que deveria participar
minoritariamente de seu financiamento via compra de servicos e doagdes;

producdo para o mercado: dar continuidade ao processo de privatizacdo através do
Conselho de Desestatizagdo; reorganizar e fortalecer os 6rgdos de regulacdo dos
monopolios naturais que fossem privatizados; e, por fim, implantar contratos de

gestdo nas empresas que ndo pudessem ser privatizadas.
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A partir desses objetivos, o plano diretor por meio da abordagem da administragdo publica
gerencial buscava, segundo Paes de Paula (2005), uma delegacdo maior de atividades estatais
para a sociedade e para 0 mercado, além de uma participacdo social mais efetiva, a qual teria
acontecido somente no nivel do discurso, pois no que se referiu ao processo de decisao, a autora
destaca que as instituicdes foram centralizadoras, reduzindo o espaco participativo dos cidad&os,
estimulando o isolamento dos decisores e promovendo préaticas personalistas.

E neste cenério de busca por descentralizacdo e de tentativa de racionalizacio do aparelho
estatal que as organizacBes sem fins lucrativos ganharam espaco ao proporem agilidade e
eficiéncia as agdes das politicas publicas. Dessa forma, o Estado transferiu, por meio de
parcerias, algumas de suas competéncias as organizacdes do Terceiro Setor (JUNQUEIRA,
2004).

De acordo com Junqueira (2004) e Coelho (2005), o Estado, independentemente do nivel
de governo, passou a desenvolver parcerias com as organizagdes sem fins lucrativos com objetivo
de tornar mais agil a gestdo das politicas sociais. Para os autores, ao transferir a execucdo de
alguns servicos publicos ao Terceiro Setor, o Estado encontraria nessa relagdo uma alternativa de
atendimento aos interesses coletivos e as demandas sociais, estimulando as iniciativas da
comunidade local.

E neste sentido que se tem observado a transferéncia de recursos pablicos como parte da
realidade cotidiana de grande parte das organizacfes sem fins lucrativos no pais. A Associacdo
Brasileira de Organizacdes Nao Governamentais (ABONG) divulgou que entre suas mais de 200
entidades associadas, 60,4% possuiam recursos federais em seus orcamentos em 2007, ficando
atras somente da cooperagdo internacional cuja participacdo abrange 78% dos orgamentos
(ABONG, 2010).

Em 2012, o Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA) divulgou que apesar de
apresentar forte variacdo anual, a alocacdo de recursos publicos federais para as Entidades Sem
Fins Lucrativos (ESFLs) demonstrou crescimento no volume das transferéncias no periodo de
1999 a 2010, como se pode observar no Grafico 1, apresentando assim uma significativa

participacdo na fonte de recursos dessas organizacgdes (IPEA, 2012).
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Gréafico 1 — Transferéncias de recursos publicos federais as ESFLs (1999-2010)
Fonte: IPEA (2012)

Segundo Coelho (2005), o estreitamento das relacdes entre Estado e as organizaces sem
fins lucrativos se da principalmente pelos seguintes argumentos:

a) 0s servigos das organizacdes da sociedade civil sdo oferecidos sempre em uma escala
menor do que os prestados pelas instituicdes puablicas, o que facilitaria
sobremaneiramente seu gerenciamento;

b) devido a aproximacdo das organizacfes sem fins lucrativos a uma comunidade e/ou a
um grupo de individuos, sofrem por partes destes, pelo menos no ambito do discurso,
um certo controle. Esse controle comunitario asseguraria, de certa forma, a qualidade
do servigo, pois o0 beneficiario tem acesso facilitado na instituicdo, podendo reivindicar
melhorias com maior eficécia;

c) a producdo do servico ou bem puablico por essas organizacgdes, teriam um custo mais
baixo do que os produzidos pelo mercado ou pelo setor publico, o que tornaria positiva
a relacdo custo/beneficio. Um dos fatores de barateamento de custos seriam as isencoes
fiscais.

Esses argumentos, entretanto, sdo questionados na literatura do Terceiro Setor em relacéo
ao seu discurso idealizado. Os pesquisadores Ramos e Klann (2015), por exemplo, realizaram um
estudo quantitativo que visava analisar a qualidade da informac&o contabil das organizagdes sem
fins lucrativos no Brasil. Os autores observaram que a amostra de 392 organizagdes com o titulo
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de OSCIP ou com o certificado de UPF apresentou baixo nivel de evidenciagdo contabil, e por
consequéncia, a qualidade dessa informagdo demonstrou que as organizacOes analisadas néo se
encontravam em conformidade plena com as normas brasileiras de contabilidade aplicadas ao
Terceiro Setor. Esse tipo de caracteristica pode ser um indicio de uma incipiente capacitacdo dos
profissionais de parte dessas organizacOes envolvidos com a prestacdo de contas e divulgacdes
das informagfes contébeis das organizagdes do Terceiro Setor no pais (RAMOS; KLANN,
2015). Isso vem confrontar a postura adotada no primeiro argumento, pois, apesar dos servicos
prestados estarem numa escala muito menor do que se fossem realizados pelo Estado, as
organizagbes ainda apresentam dificuldades em gerir internamente suas atividades, nao
permitindo uma transparéncia plena no repasse de recursos publicos para a execucdo de seus
projetos (MONTANO, 2010).

O segundo argumento é criticado por Cera (2005) no sentido de que a transferéncia de
funcOes estatais ndo exclusivas para organizacGes da sociedade civil constitui uma postura
ideoldgica de afastamento do Estado de questdes sociais como de saude, educacao, cultura entre
outras ao transferir recursos financeiros para o Terceiro Setor. Esse tipo de conduta reduziria,
desse modo, a contestacdo da sociedade aos problemas sociais diante do Estado, transferindo-a
para a organizacdo (CERA, 2005; MONTARNO, 2010).

De acordo com Montafio (2010), o argumento de que as organizacgdes da sociedade civil
sdo mais eficientes as questdes sociais em funcdo de oferecerem a um menor custo o mesmo
produto ou servico prestados do que pelo Estado ou Mercado, defendido, por exemplo, por
Cardoso (2003), envolve mais do que aspectos financeiros. Esse baixo custo pode estar atrelado
as condicdes precarias de trabalho apresentado por parte das organizacgdes, com salarios abaixo
da média nacional para a categoria (ZAPE, 2007). De acordo com Zape (2009), condigdes de
trabalho com praticas ilegais, como a falta de vinculos empregaticios ou de direitos trabalhistas e
previdenciarios, sdo frequentes no cotidiano no Terceiro Setor e, ademais, quando sao
contratados, os trabalhadores sofrem com a inseguranca do fim da parceria e do financiamento
que mantém o projeto.

Desse modo, verifica-se ainda uma incipiente transparéncia que envolva as relagdes de
organizagGes que recebam, por exemplo, recursos financeiros e/ou fisicos além de outras
vantagens por meio da parceria com o Estado, o qual deve exigir requisitos necessarios para que

esta relacdo ocorra de maneira legalmente constituida, sem a precarizacdo do trabalho e dos
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produtos desenvolvidos ou dos servi¢os prestados. Devido a aproximacdo destes dois setores,
serdo abordadas, na préxima secdo, as principais regulamentacdes do Terceiro Setor e as

principais formas de parcerias entre o Estado e as organizacfes sem fins lucrativos no Brasil.

2.3 REGULACAO DO TERCEIRO SETOR NO BRASIL

A regulamentacgdo brasileira em torno de entidades que exerciam atividades sem fins
lucrativos ainda ndo diferenciava, até o inicio da década de 1990, as diversas organizacfes
incluidas no Terceiro Setor, 0 que permitia que estabelecimentos como partidos politicos,
cooperativas, associacdes de classe, instituicdes religiosas entre outras instituicdes com perfil
especifico de atuacdo fossem caracterizadas como semelhantes do ponto de vista juridico. Por
este motivo, a partir de 1996, houve um intenso discurso e movimentacdo da sociedade civil
organizada, liderada pelo Conselho da Comunidade Solidaria (COSTA; VISCONTI, 2001).

O Programa destinava-se a ser o segmento do aparelho do Estado responsavel pela
promogdo de politicas sociais ditas “emergenciais”, visando a¢des estratégicas eficientes
de combate a fome e & miséria para a reducdo das disparidades regionais e sociais. Sua
base teorica legal foi, em grande parte, inspirada no projeto de reforma institucional e
cultural do entdo Ministro da Administracdo Federal e Reforma do Estado, Luiz Carlos
Bresser Pereira, que propunha a criagdo de instituicdes normativas e organizacionais que
viabilizassem uma reforma para a gestdo da coisa publica, tendo em vista dois critérios:
democracia e eficiéncia (PERES, 2005, p. 113).

De acordo com Xavier (2002), o Conselho da Comunidade Solidaria resultou em avangos
juridicos que permitiram as organizagdes possibilidades de expansdo de suas atividades. Um
desses resultados foi a lei 9.608 de 1998, que regularizou o servigco voluntario ao ndo gerar
vinculo empregaticio, nem obrigacdo de natureza trabalhista previdenciaria a entidade publica de
qualquer natureza, ou a instituicdo privada sem fins lucrativos, que tenha objetivos civicos,
culturais, educacionais, cientificos, recreativos ou de assisténcia social entre outros (BRASIL,
1998).

Um ano apos a promulgacdo da lei do voluntariado, a lei n° 9.790, de 23 de marco de
1999, foi considerada o maior resultado dessa grande movimentagdo em busca de uma legislagéo
mais adequada (COSTA; VISCONTI, 2001). Essa lei ficou conhecida como Marco Legal e
permitiu a introdugdo de mudancas no regimento do Terceiro Setor, com destaque para 0s:
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[...] novos critérios de classificagdo das entidades sem fins lucrativos de carater publico,
inclusive reconhecendo outras areas de atuagdo social antes ndo contempladas
legalmente; as novas possibilidades no sistema de articulacdo entre as instituicdes de
direito privado e publico; e, a possibilidade de remuneracdo dos dirigentes das
instituicdes sem fins lucrativos (COSTA; VISCONTI, 2001, p.10).

A Lei 9.790/99 abriu a possibilidade de parceria entre Organizac6es da Sociedade Civil de
Interesse Publico (OSCIPS) e o Estado no que ficou denominado “Termo de Parceria”, o qual se
tornou num instrumento de fomento de um vinculo de cooperagdo entre as partes para promogao
e execucdo das atividades de interesse publico (BRASIL, 1999).

A parceria entre o Estado e as organizacfes sem fins lucrativos ndo é recente, mas tem se
alterado ao longo dos anos. De acordo com Oliveira Neto (1991 apud GONCALVES, 1996), na
década de 1970 apenas 10% dos recursos utilizados pelas organizacdes sem fins lucrativos eram
publicos, ao passo que em 1985, essa proporcao tinha aumentado para 30% e na década seguinte
chegava a 50%. O que representava para Gongalves (1996) um movimento intencional do Estado
com objetivo de obter maior participacdo da sociedade na prestacdo de servi¢os por meio de
mecanismos de descentralizagdo das funcdes estatais.

Desse modo, com o crescimento das organizacdes sem fins lucrativos no pais,
principalmente na década de 90, foi exposta a necessidade de maior clareza nas transferéncias de
recursos ocorridas por meio das parcerias com o Estado. Tendo em vista que o termo
Organizacdo Ndo Governamental (ONG) € juridicamente inexistente, 0 Novo Cddigo Civil,
instituido pela lei 10.406 de 10 de janeiro de 2002, esclareceu a regulamentacdo dessas
organizacbes ao qualifica-las como pessoas juridicas de direito privado, dividindo-as em
associacOes e fundagdes, as quais por meio dessa qualificagdo estariam sujeitas as suas
regulamentacdes particulares, distinguindo-lhes pela maneira que foram constituidas (BRASIL,
2002).

Pode-se definir uma associagdo como uma pessoa juridica criada pela unido de pessoas
que se organizem em torno de fins ndo econdmicos (BRASIL, 2002). O carater “ndo econdmico”
faz com que haja uma disting@o entre este tipo de organizacdo e as “Sociedades civis” existentes
no Codigo Civil de 1916, as quais também eram constituidas pela unido de pessoas, porém, com
finalidade lucrativa, como as profissdes regulamentadas, por exemplo (SZAZI, 2006).

Para Szazi (2006) é preciso destacar que apesar de uma associacdo se constituir pela
reunido de pessoas e por nao apresentar finalidade lucrativa, isso ndo implica em uma

organizacdo de carater social, pois podem ndo servir de proveito de todos, por exemplo, as
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associacOes que buscam interesse particular de seus associados como clubes recreativos ou as que
mantém um controle rigido sobre os membros participantes. Ha, dessa forma, a distingdo entre o
cunho associativo e social, também chamados de entidades que visam o beneficio mdtuo e
organizacOes dedicadas ao beneficio publico (SZAZI, 2006).

Para o autor, as entidades de cunho associativo ou que visam o beneficio mituo possuem
natureza enddgena, isto €, dedicam suas atividades de forma exclusiva para seus membros. J& as
entidades de cunho social ou organizacbes de beneficio publico possuem natureza exdgena,
agindo em funcao daqueles que ndo se encontram em seus gquadros sociais. Essa é uma distin¢édo
importante para se identificar as associagfes que podem ser beneficiadas das que ndo receberam
recursos publicos.

No que se refere a criacdo de uma fundacdo € necessaria uma dotacdo especial de bens
livres, dos quais o seu instituidor faz, por meio de escritura publica ou testamento, especificando
os fins aos quais esses bens se destinam e, se quiser, qual maneira de administrar a organizagéo
(BRASIL, 2002; SZAZI, 2006).

Apesar da lei ndo definir um minimo, o valor dos bens da entidade deve ter a capacidade
de suprir as necessidades propostas pelo instituidor com fins de cumprir com o objetivo da
organizacdo (SZAZI, 2006).

Segundo o codigo civil de 2002, a fundacdo somente podera se constituir para fins de
assisténcia social; cultura, defesa e conservacdo do patriménio histérico e artistico; educacéo;
salide; seguranca alimentar e nutricional; defesa, preservacdo e conservacdo do meio ambiente e
promoc¢do do desenvolvimento sustentavel; pesquisa cientifica, desenvolvimento de tecnologias
alternativas, modernizacdo de sistemas de gestdo, producdo e divulgacdo de informacdes e
conhecimentos técnicos e cientificos; promocdo da ética, da cidadania, da democracia e dos

direitos humanos e, por fim, atividades religiosas (BRASIL, 2002).

2.3.1 O Novo Marco Regulatorio das OrganizacGes da Sociedade Civil

A lei federal n° 13.019, de julho de 2014, ficou conhecida como o Marco Regulatorio das
OrganizacOes da Sociedade Civil (MROSC), pois proporcionou alteragdes na forma de parcerias

entre as organizagbes do Terceiro Setor e o Estado brasileiro ao criar instrumentos que
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permitissem a substituicdo dos convénios?, ao abrir a possibilidade de pagamento de funcionérios
e medidas para garantir uma maior transparéncia na realizagdo dos contratos entre outras
determinac6es (BRASIL, 2014a; BRASIL, 2016).

O MROSC teve como desafio aperfeicoar o ambiente juridico e institucional relacionado
as Organizagdes da Sociedade Civil (OSCs) e suas formas de parceria com o Estado. Ele foi
resultado de uma unido de mais de 50 mil organiza¢Ges e movimentos sociais na Plataforma por
um Marco Regulatério para as OSCs no ano de 2010. No ano seguinte, em 2011, foi criado, por
meio do decreto n° 7.568/2011, um Grupo de Trabalho Interministerial (GTI) que reuniu
representantes do Poder Executivo e de 14 entidades nacionais ligadas a ONGs, organizacfes
religiosas, fundacdes, institutos, movimentos sociais, foruns e redes, 0s quais estiveram juntos em
mais de 40 reuniBes. Neste decreto, foram estabelecidas regras que contribuiram para o
aperfeicoamento das parcerias do governo federal com as OSCs, como a exigéncia de
chamamento publico, a exigibilidade de um tempo minimo de trés anos de existéncia e
experiéncia prévia das organizaces na area proposta pelos projetos (BRASIL, 2014a, 2015b).

Em 2012, o trabalho alcancado pelo GTI deu base a aprovacao da lei 13.019, sancionada
em 31 de julho de 2014 pela Presidenta Dilma Rousseff. No fim de outubro do mesmo ano, a
Medida Proviséria n°® 658 adiou a entrada em vigor da lei — vacatio legis — de 90 (noventa) para
360 (trezentos e sessenta) dias. Dessa forma a lei entrou em vigor em 23 de janeiro de 2016 para
a Unido, Estados e Distrito Federal e, em janeiro de 2017, os Municipios passardo a adota-la
(BRASIL, 2014a, 2015a, 2015b, 2015c; 2016).

A agenda do MROSCs foi formada a partir de trés eixos tematicos intrinsecos as
organizacbes: a contratualizagdo, a sustentabilidade econémica e a certificacdo. A
contratualizacédo foi considerada o eixo prioritario na composic¢do da agenda. Esta preocupacéo
acontecia pela necessidade em aperfeicoar instrumentos e praticas que viabilizassem a celebracéo
de acordos entre o poder publico e as OSCs e pela inseguranca juridica causada por uma
legislacdo ainda incipiente na estruturacdo desses acordos. Os debates em torno deste eixo
contribuiram com a aprovagéo da lei n® 13.019/2014, que possibilitou o estabelecimento de um

novo regime juridico das parcerias voluntarias entre a administracdo publica e as organizacgdes

2 Os convénios passaram a ser utilizados apenas em parcerias celebradas entre duas ou mais entidades publicas

(MANICA, 2016).
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por meio dos termos de fomento e de colaboragédo, sendo considerado o avango mais significativo
da agenda (BRASIL, 2015c).

Esses termos foram tratados pela Lei 13.019 de 2014, que estabeleceu o regime juridico
das parcerias voluntérias, as quais podem envolver ou nédo transferéncias de recursos financeiros,
entre a administracdo publica e as organizacGes da sociedade civil, por meio de um regime de
mutua cooperacdo, para a consecucdo de finalidades de interesse publico (BRASIL, 2014b).

O termo de colaboracdo, segundo Brasil (2014b), é um instrumento pelo qual se pode
formalizar as parcerias realizadas pela administracdo publica com as organizacGes da sociedade
civil, selecionadas por chamamento publico, para a concretizar finalidades de interesse publico
propostas pela administracao publica. Essas organizacGes sao pessoas juridicas de direito privado,
sem fins lucrativos, cujas atividades se dirijam ao ensino, a pesquisa cientifica, ao
desenvolvimento tecnoldgico, a protecédo e preservacdo do meio ambiente, a cultura e a satude.

O que difere o termo de colaboragdo e o termo de fomento é que neste as atividades
desenvolvidas, envolvendo as parcerias estabelecidas pela administragdo publica com as
organizacOes da sociedade civil, sdo propostas pelas organizacdes da sociedade civil (BRASIL,
2014b).

O segundo eixo da agenda levou em conta a sustentabilidade econdmica das organizacgdes
e estd relacionado ao conjunto de fatores institucionais que favorecem a sobrevivéncia e 0
sucesso da entidade ao longo do tempo. Mais do que fatores financeiros, neste eixo foram
discutidas formas de financiamento das OSCs, assim como procedimentos institucionais e
administrativos necessarios para a continuacdo das atividades da organizagdo na sociedade
(BRASIL, 2015b).

A importancia da discussdo em torno desse eixo acontece, segundo Coelho (2005), em
decorréncia da maior parte das organizagdes brasileiras sem fins lucrativos possuirem problemas
financeiros e, por isso, dependerem substantivamente de recursos oriundos de doagOes privadas e
recursos governamentais.

Desse modo, para observar as principais fontes de financiamento das OSCs associadas a
ABONG, foram dispostas na Tabela 2, em porcentagem, as faixas de participacdo desses recursos
nos periodos de 2001 a 2004 e de 2004 a 2008.
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Tabela 2 — Faixas de participacdo das fontes de financiamento no orcamento das organizacdes

em (%)

FONTES DE FINANCIAMENTO 2001-2004 2004-2008
Cooperacao e solidariedade internacional 50,5 50
Empresas, institutos e fundagdes empresariais 37,13 43
Agéncias multilaterais e bilaterais 10,89 1,8
Comercializacao de produtos e servicos 217,72 25,9
ContribuicGes associativas 11,39 30,5
Recursos publicos federais 37,13 17,5
Recursos publicos estaduais 26,73 41,7
Recursos publicos municipais 25,74 32,4
Doacdes de individuos 26,24 29,6

Fonte: ABONG (2010)

Desse modo, pode-se observar a existéncia de trés principais fontes de recursos para o
financiamento das OSCs no Brasil. Os recursos privados sdo a principal fonte de receita das
entidades e provém de doacdes de terceiros, da cooperacdo internacional (ex.: agéncias nao
governamentais de cooperagdo, agéncias governamentais e agéncias multilaterais), outras OSCs
de fomento e recursos empresariais. Em segundo lugar estdo os recursos préoprios, oriundos de
contribuicbes de associados, trabalho voluntario, comercializacdo de mercadorias, direitos
autorais e propriedade intelectual além dos investimentos “proprios” e dos incentivos fiscais. Os
recursos publicos detém a terceira principal fonte de recursos no Brasil e sdo compostos pelas
transferéncias de recursos provenientes de convénios, contratos, termos de parceria, contrato de
gestdo, transferéncia de recursos (ex.: subvencdes, auxilio e contribuigdes), assim como
imunidades, isencOes e prestacdo de servigos (ABONG, 2010).

O terceiro eixo da agenda esta na possibilidade das OSCs de receberem titulos e
qualificacdes por parte do poder pablico, os quais permitem a padronizacdo no tratamento legal
das entidades ao haver a possibilidade de sua suspensdo ou cancelamento (BRASIL, 2015a,
2015b, 2015c).

Atualmente no Brasil h4, no ambito federal, trés tipos de certificacGes: Certificacdo de
Entidades Beneficentes de Assisténcia Social (CEBAS), Organizacdo da Sociedade Civil de
Interesse Publico (OSCIP) e Organizagdo Social. O titulo de Utilidade Publica Federal (UPF)
passou a ndo compor mais este quadro atual de certificagOes, ao ser revogada a lei n® 91 de 1935,
que tratava dos titulos de UPF pela lei 13.204/2015 que alterou 0 MROSC. Esta medida visou
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atender a todas as organizacbes sem fins lucrativos os beneficios previstos em lei
independentemente de possuir o titulo de UPF (BRASIL, 2015a).

De acordo com Adriana Ramos diretora executiva da ABONG, dentre as inovagfes que a
lei 13.019/2014 trouxe estd a possibilidade das OSCs, movimentos sociais ou cidaddo de
realizarem propostas a partir de um diagndstico que se quer modificar para que seja realizado um
chamamento publico na tentativa de solvéncia do problema publico (TVNBR, 2014).

Além da necessidade de um chamamento puablico, realizado pelo érgdo do governo
responsavel, para todas as organizacGes apresentarem suas propostas, a lei trouxe outras
alteracdes, dentre elas a necessidade de uma equipe de trabalho com envolvimento e
conhecimento sobre o tema, permitindo para isso a possibilidade do pagamento da equipe com 0s
recursos da parceria. O Marco Regulatorio propds também, inspirado na lei da Ficha Limpa
eleitoral, que as organizacOes e os dirigentes que utilizaram recursos publicos indevidamente em
projetos anteriores fiquem impedidos de firmarem novas parcerias com o poder publico. E por
fim, & prestacdo de contas dos recursos publicos se requer ser transparente e aberta a toda
sociedade brasileira, tanto do lado dos gestores publicos quanto das organizagdes. Com isso, 0
MROSC buscou tornar mais simples a prestacdo de contas de projetos com valores menores e
acompanhar mais de perto os projetos que envolvam um maior volume de recursos (BRASIL,
2014c).

O Marco Regulatério contribuiu para um avanco nas discussdes em torno do Terceiro
Setor e trouxe uma definicdo mais detalhada acerca das especificidades das organizacbes da
sociedade civil, classificando-as como entidade privadas sem fins lucrativos que desenvolvam
acOes de interesse publico e ndo tém como objetivo o lucro e que atuem na promogéo e defesa de
direitos, em atividades nas areas de direitos humanos, saude, educacdo, cultura, ciéncia e
tecnologia, desenvolvimento agréario, assisténcia social, moradia, entre outras (BRASIL, 2014c).

Apesar da expansdo do Terceiro Setor no pais e de sua aproximagdo com o Estado por
meio de parcerias, ainda permanecem escassas as reflexdes sobre questdes identitarias dessas
organizacoes (SARAIVA; DUARTE, 2010). Um estudo realizado recentemente por Nascimento,
Borges-Andrade e Porto (2016) revelou que pesquisas empiricas sobre comportamento
organizacional no Terceiro Setor no Brasil estdo sub-representadas quando comparadas as dos
outros dois setores. Além disso, a categoria mais frequente nos estudos foi a que envolvia o tema

Interacbes Sociais nas Equipes e nas Organizacbes de Trabalho, envolvendo questbes de
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interagbes membro-membro, comunicagdo, negociacdo, lideranga, conflito nas organizacGes e
lideranga. As caracteristicas menos presentes nos estudos organizacional no Terceiro Setor
apresentadas pelos autores foram as categorias Motivacéo no Trabalho, Cultura Organizacional e
Comportamento de Fuga e Esquiva no Trabalho.

E neste sentido que esta pesquisa propde contribuir com a investigacio de caracteristicas
inerentes aos trabalhadores das organizacdes da sociedade civil no ambito do estudo de valores
nos niveis individual e organizacional. Dessa forma, no proximo capitulo serd abordada uma
revisao de literatura acerca das primeiras contribuicdes ao estudo dos valores, com destaque para

o modelo tedrico dos pesquisadores e psicdlogos sociais Shalom H. Schwartz e Alvaro Tamayo.
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3 VALORES PESSOAIS E ORGANIZACIONAIS

De financeiros a morais, no &mbito do individuo ou de uma coletividade, os valores tém
ocupado um lugar de destaque em diversas areas do conhecimento. Neste capitulo, serdo
apresentadas as principais linhas de investigacdo sobre os valores humanos pela psicologia social
a partir dos anos 1970, as principais teorias transculturais desenvolvidas, com destaque para o0
modelo tedrico de Shalom Schwartz na abordagem dos valores pessoais e culturais e de Alvaro

Tamayo no campo dos valores organizacionais.

3.1 VALORES HUMANOS

Cultura é um termo de origem latina, deriva-se do verbo colere e remete etimologicamente
ao cultivo do solo e ao ambiente agrario. Em linguas ocidentais, cultura pode significar
“civiliza¢do” ou “refinamento da mente”, incluindo educacdo, arte e literatura, tornando-se,
assim, um fendmeno coletivo, pois é compartilhada com pessoas que dividem o mesmo ambiente
social (HOFSTEDE, G.; HOFSTEDE, G. J., 2005; PIRES; MACEDO, 2006; SCHEIN, 2009). E
neste sentido que o estudo de valores tem se destacado como elemento fundamental para a
compreensdo da cultura, por permitir a observacdo de atitudes e comportamentos humanos em
variados contextos (PATO-OLIVEIRA; TAMAYO, 2002).

Esta busca por um caminho as origens e as formas de mensuracdo dos valores tem
revelado um campo de conhecimento diverso com vistas a uma explicacdo da influéncia dos
valores no comportamento humano. Por exemplo, na biologia, os valores sdo observados como
resultados de instintos inatos que orientam o organismo. Nas ciéncias econémicas, os valores sao
conhecidos pelas utilidades ou preferéncias de um agente diante de um quadro de restri¢cdo de
recursos financeiros ou naturais. Na sociologia e antropologia os valores sdo considerados a base
dos determinantes da acdo social. E, na psicologia, os valores representam motivacdes que
orientam ac¢0es as quais sdo reforcadas pelas consequéncias especificas de cada escolha. Assim, é

possivel notar que apesar de possuirem interesses aparentemente diversos, essas perspectivas tém
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dado destaque ao estudo de valores na compreensdo e determinacdo das acOGes humanas
(ROCKEACH, 1973; HECHTER, 1993).

Muitos pesquisadores tém abordado os valores humanos como constituinte central da
cultura e mesmo da personalidade com objetivo de compreender a¢cdes tomadas e tornar possivel
a previsibilidade de comportamentos, escolhas e estilos de vida (GOUVEIA, 2006; HOFSTEDE,
G.; HOFSTEDE, G. J., 2005; ROCKEACH, 1973; ROS, 2006a, 2006b; SCHWARTZ, 2006).

Para Hofstede, G.; Hofstede, G. J. (2005), os valores comp&em o ndcleo da cultura e sao
eles os que irdo determinar se algo é bom ou mau, moral ou imoral, proibido ou permitido etc.
Para 0s autores, a cultura se manifesta em quatro niveis: simbolos, herdis, rituais e valores, sendo

que este ocupa o centro dessas manifestagdes como podem ser observados na Figura 2.

Figura 2 — A “Cebola”: Manifestagdo da Cultura em diferentes niveis de profundidade.
Fonte: HOFSTEDE, G.; HOFSTEDE, G. J. (2005)

Os simbolos sd@o compostos por palavras, gestos, imagens ou objetos que carregam algum
significado particular reconhecido por aqueles que compartilham desta cultura. Os herois sdo
pessoas, vivas ou ndo, reais ou imagindrias que sdo consideradas como modelos de
comportamentos. Os rituais sdo atividades coletivas, as quais dentro de uma cultura séo
consideradas essenciais para alcangar fins desejados. O nucleo dessa manifestagdo é composto
pelos valores, os quais sdo adquiridos desde a mais tenra idade, pois, diferentemente da maioria

dos animais, os humanos necessitam de um periodo maior para absorver informacdes necessarias
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do ambiente de forma inconsciente, 0 que acontece nos primeiros 10 ou 12 anos. Apos este
periodo, avanca-se para um nivel de aprendizado consciente, que dardo novas formas as praticas,
pelas quais esses significados serdo interpretados.

Neste sentido, Rockeach (1973) definiu valores como metas desejaveis e transituacionais.
De acordo com o autor, os valores sdo crengas duraveis, pelas quais as pessoas preferem aceitar
ou rejeitar algum modo de conduta, mas que se alteram ao longo do tempo. Com isso, se 0s
valores fossem totalmente rigidos ou instaveis, uma mudanca individual e social ndo seria
passivel de acontecer.

Schwartz e Bilsky (1987) e Schwartz (2005a, 2006), com base na teoria de Rokeach
(1973), identificaram cinco principais caracteristicas dos valores humanos: (1) Valores sdo
crencas. Estas estdo relacionadas intrinsecamente as emocdes e, portanto, quando os valores séo
ativados, consciente ou inconscientemente, eles demonstram sentimentos positivos ou negativos;
(2) Valores sdo um construto motivacional. Eles se referem a objetivos desejaveis que 0s
individuos se empenham por obter e sdo importantes para a motivacdo do agir adequadamente;
(3) Valores transcendem situacdes e acOes especificas; (4) Valores guiam a selecdo e avaliacdo de
acOes, politicas, pessoas e eventos. PadrBes e critérios sdo formados e impactam as decisdes
cotidianas de forma raramente consciente; (5) Os valores sdo ordenados pela importancia relativa
aos demais. As pessoas possuem uma hierarquia de prioridades axioldgicas, num sistema
ordenado, que caracteriza as particularidades de cada individuo. Para Porto (2005), essa
importancia relativa que as pessoas ou grupos ddo a cada tipo motivacional compbe a
singularidade desses individuos, fazendo com que a prioridade axioldgica desses atores seja
objeto de estudos em vez da pesquisa sobre valores em si.

Para Pato-Oliveira e Tamayo (2002), estudar valores como crencas relativamente estaveis
permite adentrar no coracdo da cultura, podendo compreendé-la de uma maneira mais
abrangente, além de revelar seus aspectos mais especificos, 0s quais, seja em nivel macro ou
micro, tém podido investigar e explicar o modo de agir de um grupo, seus 0s costumes, normas
sociais, padrées comportamentais etc.

Dentro da abordagem psicossocial, os valores humanos tém sido abordados, comumente,
nos planos individual e cultural. Nos estudos sobre valores pessoais, as teorias tém buscado
caracterizar as prioridades orientadoras da vida das pessoas, as quais estdo relacionadas com as

decisOes e atitudes que sd@o tomadas no cotidiano. No nivel cultural, os valores representam ideias
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compartilhadas sobre o que é bom, desejavel e aceito como correto pela sociedade. Neste nivel, é
percebida a abrangéncia do conceito cultura, a qual se expressa de modo diverso nos fendbmenos
experimentados em cada sociedade (ROS, 2006a; TANURE, 2010).

Tendo em vista o esforco acerca do estudo de valores humanos despendido por
pesquisadores a partir da década de 1970 (GOUVEIA, 2006; HOFSTEDE, G.; HOFSTEDE, G.
J., 2005; KAGITCIBASI, 1994; ROCKEACH, 1973; ROS, 2006a, 2006b; SCHWARTZ, 1992,
1994; TRIANDIS, 1995), em que avancos tedricos e empiricos foram desenvolvidos, na proxima
subsecdo serdo abordadas as principais contribuicdes desenvolvidas no ambito da psicologia

social.

3.2 EVOLUCAO DA TEORIA DE VALORES NA PSICOLOGIA SOCIAL

Na Psicologia Social, o estudo de valor comecou se consolidar com Rokeach (1973), para
quem os valores sdo crencas transituacionais dispostas em uma estrutura hierarquica ao longo de
um continuo de importancia. Para o autor, a estrutura hierarquica de valores pressupde que 0
individuo se relaciona com o mundo fisico e social de forma ativa, e ndo como observador. Sendo
assim, os valores expressam uma preferéncia do que € importante e secundario para o individuo
(ROKEACH, 1973; TAMAYO, 2001).

Rokeach (1967) publicou o Rokeach Values Survey (RVS) - Inventario de Valores de
Rokeach (IVR) — composto por 36 valores divididos em duas listas: 18 valores terminais, 0s
quais se referem as metas gerais de existéncia e expostos como substantivos (e.g., liberdade,
igualdade) e 18 valores instrumentais que expressam comportamentos ou qualidades aprovadas
moralmente pelos individuos, apresentados em forma de adjetivos (e.g., obediente, honesto). A
escala utilizada para as respostas € a de tipo ordinal e, para seu preenchimento, os respondentes
devem colocar os valores descritos em ordem de importancia, isto €, em primeiro lugar fica o
valor mais importante e, por ultimo, o de menor relevancia (ROKEACH, 1973; TAMAYO,
2001).

Os critérios adotados por Rokeach (1967) na construcdo dos itens terminais e
instrumentais foram diferentes, o que gerou motivo de criticas por alguns pesquisadores (PATO-
OLIVEIRA; TAMAYO, 2002; SCHWARTZ; SAGIV, 1995; TAMAYO, 2007a). Os valores
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terminais foram formulados a partir da literatura que indicava os valores americanos ou de outras
sociedades que foram somados aos valores evocados de um grupo de 30 estudantes de pés-
graduacdo em psicologia. Ja os itens apresentados pelos valores instrumentais foram levantados a
partir de uma lista de 555 palavras relacionadas aos tracos de personalidade elaborada por
Anderson (1968) em seu artigo “Likableness ratings of 555 personality-traits words”. Para
reduzir o nimero de termos utilizados por Anderson (1968), Rokeach (1967) retirou da lista as
palavras com significados muito préximos, além de termos negativos e foram mantidas as
palavras que expressassem 0s valores com mesmo sentido para os americanos e em demais
culturas, reduzindo assim a lista para 18 valores instrumentais. Outra critica & escala utilizada por
Rokeach (1973) foi a falta de uma estrutura de valores. Para Tamayo (2007a), o Inventéario de
Valores de Rokeach ndo apresentava uma relacdo intrinseca entre os valores, o que por um lado
favorecia a multiplicidade de resultados significativos, mas também dificultava a explicacdo
deles. A terceira critica ao IVR estd envolvida com a utilizagdo de uma escala ordinal para
representar a importancia dos valores. Para Schwartz e Sagiv (1995) e Tamayo (2007a) este tipo
de escolha restringe a possibilidade de analise e de compreensdo dos resultados.

Apesar dessas criticas, as contribuicdes do estudo realizado por Rokeach continuam sendo
referéncias na area de valores e tém inspirado muitos autores que buscam ao aprofundamento e a
compreensdo dos valores no comportamento humanos como orientadores da vida dos individuos
e culturas (PATO-OLIVEIRA; TAMAYO, 2002).

Posteriormente aos estudos de Rokeach, Hofstede foi precursor no contexto cultural do
tema na década de 1980. O autor construiu uma escala utilizando dados obtidos em uma pesquisa
na corporagdo multinacional IBM — Internacional Business Machines — em 50 paises ao redor do
mundo. Nesta pesquisa, foram encontrados quatros problemas comuns, mas com solucfes
diferentes de pais para pais: (1) Desigualdade Social — incluindo o relacionamento com a
autoridade —; (2) O relacionamento entre o individuo e o grupo; (3) ImplicacBes sociais e
emocionais por ter nascido como um menino ou menina; e, por ultimo, (4) Caminhos para lidar
com a incerteza e ambiguidade. Cada um desses problemas foram relacionados a uma dimensao
cultural que agrupa combinagdes de fendmenos de uma sociedade (HOFSTEDE, 1983).

Nessa mesma década, a pesquisa realizada por Ng et al. (1982), os quais compararam,
utilizando o RVS, os valores de estudantes de psicologia em nove paises, comprovaram a

existéncia de quatro dimensbes de valores. O resultado dessa pesquisa fortaleceu a teoria
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desenvolvida por Hofstede (1983) por: (a) ter sido realizada com um novo grupo de pessoas
(estudantes ou invés de funcionarios da IBM); (b) utilizar outro questionario; e, por fim, (c) ter
sido realizada em outro periodo (HOFSTEDE, G.; HOFSTEDE, G. J., 2005).

Entretanto, apesar desses esforcos, foi observada a possibilidade de um viés cultural no
resultado dessas pesquisas, pois foram realizadas com a utilizacdo de questionérios elaborados
por pesquisadores ocidentais. Neste sentido, pesquisadores chineses de Hong Kong e Taiwan
foram convidados a participar da construcdo de um novo questionario que permitisse avaliar com
mais detalhes a cultura ndo-ocidental. Como resultado, foi construido um questionario com 40
itens — 0 mesmo numero de itens do RVS - e ficou conhecido como Inventéario de Valores
Chineses (IVC) ou Chinese Value Survey (CVS). Este novo instrumento apresentou congruéncia
com trés dimensdes de valores previstas por Hofstede (1983), mas a quarta dimensdo do IVC néo
demonstrou correla¢do com a quarta dimensdo da IBM — controle de incertezas (HOFSTEDE, G.;
HOFSTEDE, G. J., 2005).

Para Hofstede, G. e Hofstede, G. J. (2005), a quarta dimensdo do IVC agrupou valores
baseados nos ensinamentos de Confucio, filésofo chinés que viveu na China cerca de 500 a.C.
Seus principais ensinamentos sdo: (i) A estabilidade da sociedade esta baseada em
relacionamentos desiguais entre as pessoais (ex.: pais e filhos, filhos mais velhos e filhos mais
novos etc.); (ii) A familia € o protdtipo de uma organizacao social (ex.: os filhos devem superar
sua individualidade em prol da manutengdo da harmonia familiar); (iii) O comportamento
virtuoso consiste em ndo tratar os demais como ndo quer ser tratado; (iv) A virtude quanto as
tarefas da vida consistem em adquirir habilidades, educacéo, trabalho duro, néo gastar mais que o
necessario, ser paciente e perseverante.

Ap0s este resultado, Hofstede, G. e Hofstede, G. J. (2005) acrescentaram, portanto, mais
uma dimensdo as quatro propostas anteriormente. Assim, indicaram a existéncia de cinco
dimensGes de culturas nacionais: (1) Distancia do poder; (2) Individualismo versus Coletivismo;
(3) Controle das incertezas; (4) Masculinidade versus Feminilidade; e (5) Orientagdo de Longo
prazo versus Curto prazo.

Para Hofstede, G. e Hofstede, G. J. (2005) e Hofstede, G., Hofstede, G. J. e Minkov
(2010), a dimensdo Distancia do Poder se refere as desigualdades existentes em cada pais. Nesta
dimensdo séo avaliados como o poder e o status estdo distribuidos e, a partir disso, € observado

se eles sdo difundidos de forma desigual, com maior distancia hierarquica. A segunda dimensao
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compreende a natureza das relagdes que os individuos estabelecem entre si em uma sociedade. As
culturas individualistas refletem lacos fracos entre os individuos, isto é, ha uma maior
preocupacdo consigo e com o nacleo familiar mais préximo. No caso de sociedades coletivistas,
os individuos séo integrados, caracterizados por relacdes mais harmoniosas e fortes. A dimenséo
Controle das Incertezas demonstra uma experiéncia subjetiva, um sentimento a nivel pessoal e,
também, compartilhado entre os demais atores da sociedade. A maneira de enfrentar a incerteza
constitui uma heranca cultural de determinada sociedade, podendo ser aprendida, compartilhada e
reforcada pela familia, pela escola e pelo Estado. Desse modo, culturas com alta necessidade de
controlar as incertezas procuram evitar situacdes ambiguas, agindo as vezes de forma arriscada,
urgente como forma de reduzir sua incerteza. A quarta dimensdo, Masculinidade e Feminilidade,
revela que quanto mais distintos forem os papeis “femininos” ou “masculinos”, mais masculina é
a essa sociedade, ja em paises com caracteristicas mais “femininas”, os papeis desempenhados
por homens ou mulheres ndo tém diferengas significativas, isto é, ambos podem estar envoltos a
atividades semelhantes. A quinta dimensédo envolve a dimensdo temporal, esta pode ser entendida
pela adoc¢do de certas condutas que sdo orientadas para recompensas futuras, como, por exemplo,
a perseveranca e a poupanca em termos de longo prazo e, no lado oposto, no curto prazo, a
manutencdo de virtudes e obrigacfes sociais, como o respeito as tradicdes e a preservacdo do
carater.

O estudo de Hofstede proporcionou um campo vasto para novas pesquisas. Entre elas esta
0 estudo de Triandis, considerado, por Gouveia et al. (2003) como o autor mais diretamente
relacionado ao estudo da dimensdo individualismo e coletivismo. Triandis, apesar de inicialmente
adotar uma visdo bipolar, assim como Hofstede (1983) dessa dimensdo ao aproximéa-la da
concepcdo de Modernidade versus Tradicdo, reconheceu posteriormente a possibilidade de
coexistirem caracteristicas pertencentes tanto aos valores individualistas quanto coletivistas em
uma mesma cultura, ndo sendo, portanto, necessariamente polos opostos (GOUVEIA et al., 2003;
TRIANDIS, 1995; TRIANDIS; CHEN; CHAN, 1998).

Neste sentido, Triandis (1995) propds a introducdo de uma dimensdo horizontal e uma
vertical, alterando o conceito de individualismo versus coletivismo para individualismo e
coletivismo com objetivo de néo limitar a caracterizacdo das culturas.

A dimensdo horizontal, em culturas individualistas, reflete que em funcdo da alta

liberdade e igualdade, os individuos se propdem a serem independentes, mas ndo diferentes de
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seu endogrupo, ao passo que em culturas coletivistas, a énfase se d& em um comportamento
interdependente dos membros desse grupo, com objetivos em comum e com dificuldade em se
submeter a hierarquia. A dimensdo vertical revela, em uma cultura individualista, um grau de
igualdade baixo e com énfase a liberdade, dando-se destaque ao status social. Em culturas
predominantemente coletivistas, a dimensdo vertical acrescenta a observagdo de condutas
propensas a submissdo dentro do endogrupo em relagdo as autoridades e cumprir as normas e
obrigacBes impostas (CARVALHO; BORGES, 2012; GOUVEIA et al., 2003; TRIANDIS,
1995).

Apesar da grande popularidade dos estudos sobre a dimensdo individualismo e
coletivismo, estes estudos foram criticados devido as atribuicBes positivas dadas as culturas
individualistas, relacionadas ao crescimento econémico e a modernizacdo, em detrimento das
culturas coletivistas, estas vistas pejorativamente como “atrasadas” do ponto de vista econdmico
e social. Este tipo de postura, segundo Kagitcibasi, (1994) revelou uma realidade entre os
cientistas sociais de refletirem o proprio contexto sociocultural como modelo de desenvolvimento
cultural tornando reducionista a abordagem da dimensdo Coletivismo versus Individualismo para
caracterizar demais culturas (CARVALHO; BORGES, 2012; KAGITCIBASI, 1994;
SCHWARTZ, 1994).

A década de 1990 foi marcada por grandes avancos na pesquisa de valores individuais e
culturais baseados em uma estrutura inovadora dos valores fundamentada na motivagédo
subjacente a cada um deles. O modelo proposto por Schwartz, reconhecido como inovador na
perspectiva psicossocial, foi elaborado de forma progressiva (SCHWARTZ; BILSKY, 1987,
1990; SCHWARTZ, 1992, 1994, 2005a, 2005b) e, por meio da motivacao contida em cada valor,
pela qual foram postulados 10 tipos motivacionais que abrangeram um vasto conjunto de valores
identificados em culturas diversas. Esses tipos motivacionais se apresentam em uma estrutura
dindmica de relacbes de afinidades e de conflitos. Os 10 tipos motivacionais sao:
Autodeterminacdo, Estimulagdo, Hedonismo, realizacdo, Poder, Seguranca, Conforto, Tradicéo,
Benevoléncia e Universalismo. (SCHWARTZ, 2005b; TAMAYO, 2007a, 2007b; TAMAYO,;
PORTO, 20009).

A analise de valores humanos em nivel cultural foi elaborada por Schwartz (1994) e
Schwartz e Ros (1994) posteriormente ao estudo de valores pessoais. No ambito cultural, foram

encontrados sete fatores: Conservadorismo; Autonomia Intelectual; Autonomia Afetiva;
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Hierarquia; lgualitarismo; Harmonia; e Dominio. Esses estudos permitiram demonstrar
caracteristicas singulares de cada cultura pesquisada de forma mais abrangente, indo além dos
modelos dicotbmicos da abordagem tradicional do individualismo-coletivismo (PATO-
OLIVEIRA; TAMAYO, 2002).

O avango no estudo de valores, proporcionado por Schwartz se revelou como estimulo a
diversas pesquisas que buscaram investigar as influéncias das prioridades apresentadas pelos
valores no comportamento, nas atitudes etc. em nivel individual e cultural, este podendo ser
dividido em estudos macrossociais, com pesquisas de valores em sociedades, nacdes e paises e
microssociais, com énfase em organizacdes, empresas e grupos com caracteristicas particulares.
Dada sua contribuicdo ao estudo de valores nas ultimas duas décadas, serdo tratados na secao a
seguir mais detalhes da evolucdo da teoria motivacional de valores de Schwartz na esfera
individual e cultural, como foram realizadas as validacdes de suas escalas e estudos que as

utilizaram.

3.3 TEORIAS DE VALORES DE SCHWARTZ: NIVEIS INDIVIDUAL E CULTURAL

A evolucdo no estudo de valores proporcionada por Shalom Schwartz na década de 1990
trouxe grandes contribuicdes aos estudos da Psicologia Social, pois foi o primeiro pesquisador a
desenvolver uma estrutura dos valores baseada na motivagdo subjacente a cada um deles
(TAMAYO, 2007a, 2007b) e a propor estruturas de valores diferenciadas para abordar os niveis
individual e cultural de analise. Tais teorias sdo aqui expostas, com énfase primeiramente na
Teoria de Valores Pessoais e seu desenvolvimento até o presente, seguida da Teoria de Valores

Culturais e suas aplicaces.

3.3.1 Teoria de Valores Pessoais

De acordo com Schwartz (2005a, 2006), os tipos motivacionais tendem a ser universais

pelo fato que todos os individuos e sociedades terem que responder a um ou mais dos requisitos
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bésicos a existéncia humana: as necessidades dos individuos como organismos bioldgicos,

requisitos de agdo social coordenada e necessidade de sobrevivéncia e bem-estar dos grupos. A

partir desses trés requisitos universais, o autor derivou dez tipos motivacionais de valor, ver

Quadro 1.

Quadro 1— Tipos motivacionais de valores humanos, definicdes e exemplo de valores
especificos

TIPOS
MOTIVACIONAIS

DEFINICAO

VALORES ESPECIFICOS

INTERESSE INDIVIDUALISTA

Autodeterminagao

Independéncia de pensamento e na tomada de
deciséo, criacdo e exploracéo.

Criatividade, liberdade,
independente, curioso e escolher
minhas préprias metas.

Ser ousado, uma vida variada e

Estimulaca Ter excitacdo, novidade e mudanga na vida. . .
stimulacao ¢ ¢ uma vida excitante.
. Prazer ou gratificacdo sensorial para a prépria .
Hedonismo g ¢ P prop Prazer, desfrutar a vida.
pessoa
Realizacio Sucesso pessoal como resultado da demonstracéo de | Exito, capaz, ambicioso,
¢ competéncia, segundo as normas sociais. influente.
Posicéo e prestigio social, controle ou dominio sobre . . .
Poder ¢ prestig Poder social, autoridade, riqueza.

[peSS0as € recursos.

INTERESSE COLETIVISTA

Benevoléncia

Preservar e reforcar o bem-estar das pessoas
proximas, com quem se tem contato pessoal
frequente e ndo casual.

Amavel, honesto, ndo rancoroso,
leal e responsavel.

Conformidade

Limitar as a¢des, inclinagcdes e impulsos que possam
prejudicar os outros e violar expectativas ou normas
sociais.

Educado, obediente,
autodisciplinado e honra os pais
e 0s mais velhos.

Respeitar, comprometer-se e aceitar os costumes e

Humilde, aceitando minha parte

Tradicao ideias que a cultura tradicional ou a religido impdem {na vida, devoto, respeito pela
a pessoa. tradicdo e moderado.
INTERESSE MISTO (INDIVIDUALISTA E COLETIVISTA)
Conseguir seguranga, harmonia e estabilidade naiSeguranga familiar, seguranca
Seguranga sociedade, nas relagBes interpessoais e na propria i nacional, ordem social, limpo e

pessoa.

reciprocidade de favores.

Universalismo

Compreensdo, apreco, tolerdncia e protecdo no
sentido do bem-estar de todos e da natureza.

Aberto, sabedoria, justica social,
igualdade, mundo de paz, mundo
de beleza, unidade com a
natureza e protegendo o meio
ambiente.

Fonte: Elaborado a partir de Schwartz (2005a)

Para Schwartz e Bilsky (1987), Tamayo e Paschoal (2003) e Porto e Tamayo (2007), os

tipos motivacionais estdo organizados pelo interesse a que servem. Assim, pode-se observar que
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tipos motivacionais de valores como Autodeterminacdo, Estimulagdo, Hedonismo, Realizacdo e
Poder servem a interesses individualistas, pois se relacionam diretamente com o préprio
individuo como, por exemplo, os valores prazer, sucesso e prestigio. Os tipos motivacionais de
Benevoléncia, Conformidade e Tradicdo servem a interesses coletivistas os quais buscam trazer
beneficios relacionados com a familia, organizacdo e sociedade e, por fim, os de Universalismo e
Seguranca servem a ambos interesses como podem ser observados no Quadro 1 a seguir:

De acordo com Schwartz (2005a, 2006), a divisdo dos valores individuais em tipos
motivacionais de valor representa uma convencgdo conceitual sobre onde comecga um conjunto de
valores e onde termina o outro na estrutura circular. Desse modo, as diferengas motivacionais que
caracterizam cada tipo de valor ndo seriam discretas, mas continuas, isto €, formariam um
continuum motivacional.

A estrutura da Figura 3 demonstra um padrdo das relacbes teodricas de conflito e
compatibilidade entre os dez tipos motivacionais que, segundo Schwartz (2006), quanto mais
proximos estdo dois tipos motivacionais, mais semelhantes serdo suas motivagdes subjacentes.
No mesmo sentido, quando estiverem mais distantes, mais antagdnicas serdo suas motivacoes.
Com isso, os valores foram divididos em duas dimens@es bipolares que se opdem: Abertura a

mudanga versus Conservagdo e Autopromocao versus Autotranscendéncia.

Abertura a
mudanca

Autotranscedéncia

Autodeter-
minacio

Universalismo

Estimulacao

Benevoléncia

Hedonismo

Tradicio

Realizacio

Seguranca

Auto-promocgio Conservacio

Figura 3 — Estrutura tedrica de relagGes entre valores
Fonte: SCHWARTZ (2005a)
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A primeira dimensdo Abertura a mudanca versus Conservagdo apresenta o conflito na
énfase a independéncia do pensamento e acdo, favorecendo a mudanca (Autodeterminacgdo e
Estimulacdo) com os valores que enfatizam a preservacdo de préaticas tradicionais e na
manutencdo da estabilidade (Seguranca, Conformidade e Tradicdo). Na segunda dimensao
Autopromogéo versus Autotranscendéncia, os valores dos que enfatizam a aceitagdo dos outros
como iguais, assim como a preocupacdo com seu bem-estar (Universalismo e Benevoléncia) se
opdem com os daqueles que destacam a busca de sucesso individual e o dominio sobre os demais
(Poder e Realizagdo). E importante ressaltar que o tipo motivacional Hedonismo se apresenta
tanto como tipo motivacional de Abertura & mudanca como de Autopromocdo (SCHWARTZ,
2006; TAMAYO; PORTO, 2009).

O instrumento para avaliacdo da estrutura dos valores proposta por Schwartz e Bilsky
(1987) ficou conhecido como Inventario de Valores de Schwartz — Schwartz Values Survey
(SVS) — este inventério incluia 56 valores distribuidos em duas listas e requeria que 0s sujeitos
indicassem a importancia de cada valor como um “principio orientador em minha vida” em uma
escala de nove pontos que ia de -1 (oposto aos meus valores) a 7 (suprema importancia). As duas
listas do SVS continham, na primeira, 30 itens que descreviam objetivos potencialmente
desejaveis em forma de substantivos e, na segunda, 26 ou 27 itens que descreviam condutas
potencialmente desejaveis em forma de adjetivos (SCHWARTZ, 2005a, 2006; TAMAYO,
2007a).

Para Tamayo (2007a), apesar de sua semelhanca com o inventario de Rockeach, o SVS
superou as principais deficiéncias apresentadas no RVS. Schwartz integrou no seu instrumento
valores de outras culturas, formando uma amostra mais representativa dos valores humanos.
Outro avango foi a avaliacdo dos valores de acordo com 0s tipos motivacionais propostos na
teoria, conseguindo obter uma estrutura de relacdes dindmicas entre os valores e 0s tipos
motivacionais de valores, confirmando a existéncia de um continuum motivacional (TAMAYO,
2007a).

Inicialmente, a validagio desse instrumento se deu a partir de 97 amostras coletadas no
periodo de 1988 a 1993 em 44 paises. Ao longo do tempo, a avaliagcdo desse instrumento se
expandiu, e alcangou um total de 210 amostras de 67 paises situados em todos 0s continentes
habitados envolvendo professores do ensino médio, estudantes de graduacdo de diversas areas,

adolescentes e amostras de conveniéncia de adultos, envolvendo 64.271 respondentes. Pelo fato
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das amostras incluirem grupos diversos, o SVS foi traduzido para 47 linguas, cujas traducoes
foram preparadas localmente, baseadas na versdo em inglés (SAMBIASE et al., 2014;
SCHWARTZ, 2005a, 2005b; TAMAY O, 2007a, 2007b; TAMAYO; PORTO, 2009).

Apesar de ser o instrumento mais utilizado para mensurar os 10 tipos motivacionais
basicos, Schwartz (2005b) destacou trés problemas pelos quais o levaram a desenvolver um
instrumento adicional. O primeiro foi a inconsisténcia com a teoria de valores gerada ao trabalhar
com o SVS em regibGes cujas amostras faziam parte de um sistema educacional diferente do
ocidental, o qual enfatiza o pensamento abstrato, independente do contexto exigido no
preenchimento do inventario. A segunda preocupacgdo apresentada pelo autor foi a dificuldade de
respostas das criangas ao questionario devido a sua alta abstracdo, o que dificultaria o estudo de
valores desde a infancia até a adolescéncia. E em terceiro lugar, o autor defende a ideia de
existéncia de outros meétodos de analises, para que 0s resultados possam ser provados
independentemente do método utilizado, o que reforcaria a teoria da estrutura de valores
desenvolvida.

Por esses motivos, Schwartz, Lehmann e Roccas (1999) e Schwartz et al. (2001)
desenvolveram um segundo instrumento, o Inventario de Valores Pessoais — Portrait Value
Questionnaire (PVQ) — menos abstrato que o SVS e, por consequéncia, mais adaptado para
criangas e adolescentes e, também, para pessoas com baixo nivel de escolaridade. O PVQ
descreve objetivos, aspiracfes ou desejos de 40 tipos de pessoas que se relacionam a algum tipo
motivacional de modo implicito. Neste questionario, pede-se aos sujeitos que comparem as
caracteristicas dessas pessoas a si mesmos em uma escala que vai de “se parece muito comigo”
até “ndo se parece nada comigo”. Este tipo de simplificagdo, onde os respondentes t€ém que
assinalar o grau de importancia, permitiu um nivel de linguagem em que até criancas de 11 anos
pudessem entender todos os itens (SCHWARTZ, 2005b; TAMAYO, 2007a, 2007b).

No Brasil, o PVQ foi traduzido e validado por Tamayo e Porto (2009) no que ficou
conhecido como Questionario de Perfis de Valores Pessoais (QPVP), também chamado de QPV.
Os pesquisadores se utilizaram da estratégia de traducgéo-retraducao para fazer a correspondéncia
em portugués do questionario e o aplicaram a uma amostra de 614 estudantes do Ensino
Fundamental, Médio e Superior.

Mais recentemente, Teixeira et al. (2014) realizaram um estudo aplicando o PVQ-21 —

versdo reduzida do PVQ-40, elaborado de forma parcimoniosa para atender aos requisitos da
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European Social Survey (ESS) de uma pesquisa on line (SAMBIASE et al., 2014; TEIXEIRA et
al., 2014) — a uma amostra representativa de 3.774 respondentes. Os autores observaram que 0s
resultados suportam claramente a estrutura de valores desenvolvida por Schwartz. Essa pesquisa
também permitiu visualizar algumas particularidades axiologicas dos brasileiros como, por
exemplo, o tipo motivacional Benevoléncia se localizar na parte interna do circulo e o de
Universalismo na parte externa. Outra singularidade encontrada foi a de estarem na mesma regido
do circulo os valores de Hedonismo e Estimulacdo. A partir dos resultados, os autores
perceberam que a distribuicdo circular dos valores brasileiros sugere que a matriz empirica dos
valores tende a assumir semelhancgas com sociedades desenvolvidas econémica e socialmente.

O PVQ utilizado nesta pesquisa foi a verséo reduzida do PVQ, contendo 21 itens. As duas
versdes desse questionario (PVQ-40 e PVQ-21) foram confrontadas no Brasil por Sambiase et al.
(2014) por meio da aplicacdo a 217 estudantes universitarios e, por meio da Analise de
Escalonamento Multidimensional, os resultados mostraram que as escalas sdo equivalentes
quando se trata da estrutura bi-dimensional e bipolar, opondo corretamente os valores de
Autotranscendéncia versus Autopromocdo e o0s valores de Conservacdo versus Abertura a
Mudanca.

A estrutura de valores desenvolvida permitiu identificar as influéncias dos valores no
comportamento humano e, com isso, houve uma proliferacdo de estudos que buscam explicar
condutas, atitudes e personalidades, os quais tém comprovado a aplicabilidade da teoria de
valores para areas diversas (SCHWARTZ, 2005b). Varios estudos® investigaram temas diversos
como a influéncia dos valores no sistema cooperativo, na orientacdo politica, na compra de
produtos ecologicamente corretos, na relagdo com patologias como a sindrome de burnout, nos
estudos sobre lideranga e comportamento gerencial, diferencas de valores entre trabalhadores no
que se refere a classes sociais e a géneros.

Mais recentemente, Schwartz et al. (2012) propuseram um refinamento na teoria de
valores humanos ao apresentar uma nova divisao do continuum de valores. O objetivo dessa nova
analise era de demonstrar o poder heuristico e explanatorio da teoria original dos 10 tipos

motivacionais, contribuindo com uma maior precisdo da capacidade preditiva dos valores em

3 (BORGES, 2005; FERREIRA; ASSMAR; 2005; FONSECA; PORTO; BARROSO, 2012; GRUESO-
HINESTROZA; ANTON-RUBIO, 2015; IWAI, 2016; RONDAN-CATALUNA; NAVARRO-GARCIA;
ARENAS-GAITAN, 2016; SAGIV; SCHWARTZ, 2005; SCHWARTZ, 2005a, 2005b; SOUZA et al., 2016;
SOUZA,; PORTO, 2016; TORRES; SCHWARTZ; NASCIMENTO, 2016)
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relacdo as atitudes e comportamentos. Apds o refinamento, obtido mediante o desenvolvimento
de uma nova escala com 57 itens, conhecido como Questionario de Valores Refinado (QVR) do
inglés Portrait Values Questionnaire — Refined (PVQ-R) foram identificados 19 valores,
conceitualmente distintos: Autodirecdo de Pensamento e Acdo; Estimulacdo; Hedonismo;
Realizacdo; Poder de Dominio e Poder sobre Recursos; Seguranca Pessoal e Social; Tradicéo;
Conformidade com Regras e Conformidade Interpessoal; Benevoléncia Dependéncia e Cuidado;
Compromisso; Universalismo Natureza e Universalismo Tolerancia; Face; e Humildade
(SCHWARTZ et al., 2012; TEIXEIRA et al., 2014; TORRES; SCHWARTZ; NASCIMENTO,
2016).

No Brasil, o refinamento foi validado por Torres, Schwartz e Nascimento (2016). Na
versdo em portugués do PVQ-R, as descri¢cdes continham as metas e aspiracfes relacionadas ao
tipo de valores em questdo, essas descricbes foram elaboradas com versGes masculinas e
femininas do mesmo item exposto. De forma geral, os resultados confirmaram a ordenacéo dos
valores no continuum motivacional previsto pela teoria. Apenas alguns fatores se apresentaram de
forma peculiar no ambito brasileiro, como, por exemplo, o valor Humildade, que se situou entre
0s subtipos de Benevoléncia-Dependéncia e Autodirecdo de Pensamento e os valores de
Benevoléncia e Universalismo que se encontraram invertidos de acordo com a sua ordenagéo

original proposta previamente.

3.3.2 Teoria de Valores Culturais

A esfera cultural do estudo de valores, desenvolvida por Schwartz (1994) e Schwartz e
Ros (1995) foi elaborada posteriormente a da esfera individual e apresentou trés dimensdes pelas
quais uma cultura poderia ser investigada: (a) a relacdo entre o individuo e o grupo; (b) a relacdo
entre comportamento social responsavel e a preservacdo do tecido social; e (c) a relacdo da
humanidade com o mundo social e natural. A partir dessas dimensGes e contradi¢cbes, como
explicito no Quadro 2, foram propostos sete tipos motivacionais de valores no nivel cultural,
configurados em trés eixos: conservadorismo versus autonomia (intelectual e afetiva), hierarquia
versus igualitarismo, e harmonia versus dominio. (PATO-OLIVEIRA; TAMAYO, 2002;
PORTO; TAMAYO, 2005; SCHWARTZ; ROS, 1995).
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Quadro 2 — Valores culturais e seus objetivos

VALORES OBJETIVOS
Abertura a Mudanca
Descobre o significado em sua propria unidade, de quem busca expressar seus proprios
atributos internos e é encorajado a fazé-lo. Divide-se em: autonomia intelectual — énfase na
Autonomia promocao e protecdo de ideias independentes e direitos dos individuos de buscar sua prépria

direcéo intelectual; e autonomia afetiva — énfase na promocao e protecdo da independéncia do
individuo de buscar experiéncia afetivamente positiva.

Conservadorismo

Conservadorismo

Enfase na manutencdo do status quo, propriedade e restricdo de acdes ou inclinagdes que
podem romper com o grupo solidario ou a ordem tradicional.

Autotranscendéncia

Harmonia Enfatiza o ajustamento harmonioso com o ambiente.
o Enfatiza a transcendéncia dos proprios interesses em favor do comprometimento voluntério
Igualitarismo N
na promogao do bem-estar dos outros.
Autopromogao
. Seu objetivo se situa na prosperidade pela auto-afirmacdo ativa em relagdo a mudancas e
Dominio L . .
dominio do ambiente social e natural.
Hierarquia A énfase esté na legitimidade da hierarquia em relacdo a alocagdo de papéis fixos e recursos.

Fonte: Elaborado a partir de Pato-Oliveira e Tamayo (2002)

A partir dessas dimens@es e contradi¢des, os sete tipos motivacionais de valores em nivel

cultural foram expostos em dimensdes bipolares e ortogonais entre si, como pode ser observado

na Figura 4.

O polo Abertura & Mudanca é composto pelos valores de Autonomia, que se divide em

Autonomia Intelectual, com énfase na promocdo e defesa das ideias e do direito do individuo em

buscar suas proprias metas intelectuais e em Autonomia Afetiva, cuja énfase estd no ganho de

experiéncias afetivas positivas pelo individuo.

No outro extremo se encontra os valores de Conservadorismo, 0 qual se preocupa com a

manutenc¢do do status quo, da propriedade no que tange colocar limites aos individuos ou grupos

que possam alterar a ordem estabelecida.
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HARMONIA

CONSERVADORISMO

AUTONOMIA
INTELECTUAL

HIERARQUIA

AUTONOMIA
AFETIVA

DOMINIO

Figura 4 — Estrutura de valores: nivel cultural
Fonte: PATO-OLIVEIRA; TAMAYO (2002)

A segunda dimensdo € composta pelo polo Autopromocdo, o qual inclui os valores de
Dominio e Hierarquia. A énfase do tipo motivacional de valores Dominio esta no controle social,
por meio de uma postura de autoafirmacdo dos individuos, neste mesmo polo estdo situados 0s
valores de Hierarquia cuja postura se da na legitimidade hierarquica dos papéis e de recursos. No
lado oposto nessa dimensdo estdo os valores referentes ao Igualitarismo e a Harmonia, 0s quais
compdem o polo de Autotranscendéncia. A caracteristica cultural de uma sociedade cujos valores
de Igualitarismo sdo destacados visa ao comprometimento voluntério na promog¢éo do bem-estar
de outras pessoas. Os valores de Harmonia sdo identificados em grupos cuja adaptagcdo com o
ambiente se da por meio de relacdes harmoniosas (PAES; ZUBIETA, 2006; PATO-OLIVEIRA;
TAMAYO, 2002).

Os resultados obtidos por Schwartz (1994) e Schwartz e Ros (1995) proporcionaram um
avanco no estudo de valores culturais. Houve, a partir disso, a possibilidade de superar a
abordagem tradicional individualismo-coletivismo ao revelar caracteristicas particulares de cada
cultura investigada ndo percebidas em estudos anteriores, como a inversao de valores individuais

e culturais, isto €, culturas consideradas coletivistas podem apresentar individuos que priorizem
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valores como poder social, autoridade e riqueza e vice-versa (PATO-OLIVEIRA; TAMAYO,
2002).

Considerando-se 0s objetivos da presente pesquisa, em que serdo analisadas as
orientagdes valorativas nos niveis individual e organizacional junto aos membros de
Organizagdes da Sociedade Civil que possuam o certificado de Utilidade Publica Federal ou o
titulo de Organizagdo da Sociedade Civil de Interesse Publico, sera adotada a Teoria de Valores
Pessoais, em sua versdo original, dos 10 tipos motivacionais, devido a possibilidade de
comparacdo com a teoria dos valores organizacionais desenvolvida por Oliveira e Tamayo
(2004). Dessa forma, na préxima secdo serdo abordadas a evolucéo e as principais contribuicdes
realizadas na esfera dos valores organizacionais, com destaque ao pesquisador Alvaro Tamayo.

3.4 VALORES ORGANIZACIONAIS

Os valores organizacionais fazem parte de um conjunto dentro do universo dos valores
culturais (TAMAYO, 2007a). Os valores podem ser considerados pelo planejamento e esforco da
organizacdo para atingir metas por ela pretendidas. Eles sdo escolhidos do momento de sua
fundacdo e, até mesmo, precedem a prépria existéncia da organizacdo, em razdo do fundador
trazer consigo valores, crencas, metas e visdes pessoais que ao passar do tempo sdo tidas como
apropriadas e, desse modo, transmitida aos novos trabalhadores a medida que ocorre o éxito do
empreendimento (MENDES; TAMAYO, 2001; PORTO, 2005; SCHEIN, 2009; TAMAYO,
2008; TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000).

Tamayo, Mendes e Paz (2000) destacaram a importancia fundamental dos valores para
organizacédo devido a necessidade de reconhecé-los como capazes de dar identidade coletiva a um
grupo de pessoas e fazer com que elas trabalnem com metas comuns. Para os autores, os valores
possuem, em geral, quatro caracteristicas fundamentais: (1) O Aspecto Cognitivo: este representa
um elemento bésico as organizacgdes, sdo crencas existentes que permitem conhecer o cotidiano
dentro da instituicdo. Essas crencas podem se relacionar com variadas dimensdes da organizacéo,
tais como a producdo, relacdo interpessoal, a qualidade nos produtos e servigos, respeito a
autoridade gerencial, obediéncia as normas entre outras; (2) O Aspecto Motivacional: a

motivacdo constitui a raiz dos valores organizacionais, pois estes expressam 0s interesses e
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desejos do individuo, que pode ser o dono, o fundador, uma pessoa influente na entidade, o
individuo ou o conjunto dos membros da organizacao e que irdo determinar o comportamento da
organizacdo; (3) A Funcao dos Valores: a terceira caracteristica trata dos valores como elementos
orientadores da empresa, isto é, por meio deles é possivel constituir padrdes coletivos que
estruturam a conduta do trabalho e do cotidiano na organizacao; e, por fim, (4) A Hierarquia dos
Valores: os valores organizacionais irdo orientar o que € importante ou secundario, 0 que tem
valor ou ndo dentro da instituicdo. Essa caracteristica representa uma demonstracdo de
preferéncias, por meio de uma estrutura hierarquica dos valores, fator necessario a diferenciacéo
entre uma organizacao e outra.

Nos estudos de valores, trés estratégias tém sido abordadas para identificar as
especificidades dos valores organizacionais. A primeira consiste na analise documental da
organizacdo. Nessa perspectiva, a abordagem mais comumente utilizada é de tipo qualitativo, em
que técnicas como, por exemplo, a analise de conteldo permite a identificacdo precisa dos
valores mais priorizados. Uma critica constante a este tipo de estratégia € que os valores
esposados pela organizacdo e expresso nos documentos podem ndo se refletir na pratica
organizacional e, por consequéncia, na rotina dos trabalhadores. A segunda estratégia consiste em
utilizar as médias dos valores pessoais como estimativa dos valores organizacionais. Essa
abordagem € criticada, pois pode haver incongruéncias entre os valores pessoais dos
trabalhadores e 0s organizacionais, provocando um Viés nos resultados. A terceira estratégia
propBe o estudo de valores a partir da percepcdo que os empregados tém dos valores existentes e
praticados na organizagdo. Essa terceira alternativa permite estudar os valores organizacionais e a
sua hierarquia de importancia de acordo com a representacdo mental que os trabalhadores
possuem do sistema axioldgico da empresa, possibilitando ir além do reconhecimento do que é
transmitido através do discurso e dos documentos oficiais, abrangendo as atitudes dos diferentes
niveis no cotidiano da organizacdo (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004; TAMAYO, 1996;
TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000).

Baseados nessa terceira estratégia, ha no Brasil trés instrumentos utilizados: a Escala de
Valores Organizacionais (EVO) elaborada por Tamayo e Gondim (1996), o Inventario de Valores
Organizacionais (IVO) desenvolvido por Tamayo, Mendes e Paz (2000) e o Inventario de Perfil

de Valores Organizacionais (IPVO) criado e validado por Oliveira e Tamayo (2004).
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A construcdo da EVO se deu por meios empiricos, isto é, os autores (TAMAYO;
GONDIM, 1996) n&o utilizaram um modelo tedrico para estruturar os valores organizacionais. A
construcdo e validacdo da escala foram realizadas com uma amostra de 537 sujeitos de 16
organizacOes, publicas e privadas. Percebeu-se 38 itens os quais foram distribuidos em cinco
fatores: Eficacia/Eficiéncia; Interacdo no Trabalho; Gestdo; Inovacao; e Respeito ao empregado.
A aplicacdo dessa escala pode ser realizada de forma individual ou coletiva (OLIVEIRA;
TAMAYO, 2004; TAMAYO, 2008).

O primeiro fator de Eficiéncia/Eficacia mensura a percepcdo que 0s sujeitos tém da
importancia dada pela organizacdo a eficécia e a eficiéncia que sdo observadas na produtividade e
na qualidade do produto. S&o exemplos de valores desse fator: eficacia, eficiéncia, qualidade,
produtividade, comprometimento, planejamento, pontualidade, competéncia e dedicacdo. O
segundo fator foi o de Interacdo no trabalho, o0 qual abrange dentre outros os valores de abertura,
coleguismo, amizade, cooperacdo, sociabilidade e flexibilidade. O fator Gestdo se refere a uma
gestdo do tipo tradicional e hierarquico e é composto pelos valores tradicdo, hierarquia,
obediéncia, fiscalizacdo, supervisdo, postura profissional e organizacdo. Inovacdo foi o quarto
fator observado na pesquisa, este permite perceber quanto a empresa se preocupa com a inovacao
e é composta por quatro valores, a saber, pesquisa, integracdo interinstitucional, modernizacao
dos recursos materiais e probidade. Por fim, o fator Respeito ao empregado trata de como é
percebida a valorizacdo do colaborador na organizacdo. Foram encontrados os Vvalores
relacionados com o respeito, reconhecimento do mérito, a qualificacdo dos recursos humanos, a
polidez, a honestidade, o plano de carreira, a harmonia e a justica (TAMAY O, 2008).

O IVO foi construido e validado por Tamayo, Mendes e Paz (2000). Os autores se
basearam na teoria de valores culturais de Schwartz e Ros (1995), uma vez que as organizacfes
sdo grupos que enfrentam problemas semelhantes aos de qualquer sociedade (OLIVEIRA,;
TAMAYO, 2004). De acordo com Oliveira e Tamayo (2004), para sobreviver, as organizagoes
precisam solucionar os seguintes dilemas: (1) A relacdo entre o individuo e o grupo; (2) A
necessidade de elaborar uma estrutura para garantir o funcionamento da organizagdo e; (3) A
relacdo da organizacdo com o meio ambiente natural e social ja que toda organizacgdo existe num
ponto determinado do planeta e, também, encontra-se inserida numa sociedade concreta.

No primeiro problema, a relacéo entre o individuo e o grupo sera vista sempre como uma

relacdo conflituosa devido a dificuldade em conciliar as metas e os interesses do individuo com
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as do grupo ao qual ele pertence. O segundo consiste na definicdo de normas, padrdes, papéis,
subsistemas organizacionais, necessarios para garantir o funcionamento da organizagao por meio
de uma estrutura planejada. O terceiro problema consiste na interacdo da organizacdo com o0 meio
ambiente fisico, com a sociedade e com outras organizacdes (SCHWARTZ; ROS, 1995;
TAMAYO; BORGES, 2006; TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000).

Schwartz e Ros (1995), a partir desses problemas, apresentaram trés dimensées bipolares
na tentativa respondé-los, a saber, autonomia versus conservadorismo, hierarquia versus
igualitarismo e, dominio versus harmonia.

De acordo como Tamayo e Borges (2006) e Tamayo (2008), a primeira dimensdo se
relaciona com o problema referente a relagdo do individuo com o grupo, em que a autonomia
coloca o individuo como entidade autbnoma, o qual busca seus interesses de forma harmoniosa
com os da organizacdo, a caracteristica principal desse polo é a busca por mudancas, inovacgdes e
transformacdes organizacionais. No polo oposto a essa dimensdo estd o conservadorismo, o qual
consiste na manuten¢do do status quo, em que as decisdes passadas sdo aceitas em detrimento das
tentativas de inovagdo. “Os comportamentos que possam perturbas as normas e as tradi¢des da
organizag¢do sdo proibidos, evitados, desaconselhados” (TAMAYO; BORGES, 2006, p. 424).

A segunda dimensdo, hierarquia versus igualitarismo, busca responder ao segundo
problema que toda organizacdo enfrenta. Como forma de garantir 0 compromisso dos
trabalhadores da organizacdo com a missao e 0s objetivos dela, a hierarquia se manifesta com o
intuito de distribuir hierarquicamente 0s recursos e 0s papéis na organizacdo. O polo oposto a
hierarquia é o igualitarismo, no qual prop6e uma visdo mais horizontal da organizacéo,
abrangendo valores como a justica, equidade e responsabilidade (TAMAYO, 2008; TAMAYO;
BORGES, 2006).

Na ultima dimensdo, dominio versus harmonia, busca responde ao problema que envolve
a organizacdo com o meio ambiente natural e o social. Toda organizagdo esta inserida em um
espaco cultural definido por sua localizacdo geografica. O polo de dominio apresenta um
desequilibrio nesta relacéo entre a organizagdo e 0 meio em que esta se insere, seja mediante ao
dominio dos recursos naturais, materiais, etc. Sem a preocupagdo com as consequéncias que esse
desequilibrio pode resultar. O polo oposto ao dominio € o polo da harmonia, este “¢ definido pela
relacdo harmoniosa com a natureza, quando é necessario, e com outras organizacdes ja existentes
na sociedade” (TAMAYO, 2008; TAMAYO; BORGES, 2006, p. 425).
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Essas trés dimensGes podem ser colocadas como representacfes de uma estrutura
universal de valores organizacionais, 0 que néo significa que os valores se distribuam em um
nivel hierarquico igual em todas as organizacfes, mas que os valores se distribuem em torno
dessas dimensdes. Essa abordagem permite o estudo comparativo das prioridades axiologicas,
referentes aos valores, das organizagcdes e buscam evidenciar as caracteristicas e os desafios
presentes em cada organizagdo (TAMAYO; BORGES, 2006).

Por proporcionar a comparacdo entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais,
Oliveira e Tamayo (2004), desenvolveram o IPVO, por observarem a necessidade de
instrumentos adequados que pudessem aferir as raizes motivacionais de conflitos axioldgicos nas
organizacOes. Para os autores, esse inventario abriu novas perspectivas para que pudesse ser
analisada a integracdo do individuo a organizacdo e para a elaboracdo de estratégias que
diminuissem os conflitos entre as metas individuais e organizacionais.

Para a validacdo do IPVO, foi empregada uma amostra composta por 833 trabalhadores
de instituicdes de ensino de primeiro, segundo e terceiro graus privadas e publicas. O inventéario
utilizado foi constituido por 48 itens e seus resultados convergiram em oito fatores: Autonomia,
Bem-estar, Realizacdo, Dominio, Prestigio, Tradi¢cdo, Conformidade e Preocupacdo com a
coletividade (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004; TAMAYO, 2005, 2008).

Os resultados encontrados pelos autores confirmaram a hipdtese de similaridade
motivacional entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais tanto no plano teérico quanto
empirico. Em relacdo a essa simetria, Tamayo (2005) destaca quatro aspectos: (1) Houve
correspondéncia direta entre quatro fatores organizacionais, Bem-estar, Realizacdo, Tradicdo e
Conformidade com as respectivas motivacdes pessoais: Hedonismo, Realizacdo, Tradigdo e
Conformidade; (2) Os fatores Prestigio e Dominio correspondem as metas de uma mesma
motivacgdo pessoal: poder. O primeiro fator, Prestigio, refere-se & imagem da empresa, preocupa-
se com o fato de ser conhecida e admirada pelos outros. Dominio constitui um fator preocupado
com a obtencéo de lucros e dominio do mercado; (3) Os fatores Autonomia e Preocupagdo com a
coletividade foram compostos por itens correspondentes as motivacdes pessoais adjacentes na
estrutura circular de valores. O fator Autonomia € constituido pelas motivacfes adjacentes
Autodeterminagdo e Estimulacdo. Neste fator, a criatividade, curiosidade e a inovagao
representam metas, politicas e praticas da organizagdo. O fator Preocupacdo com a coletividade

integrou duas motivacOes pessoais adjacentes: Universalismo e Benevoléncia. Este fator expressa
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a vontade da organizacdo na promocao interna a justica e a igualdade, assim como a tolerancia,
sinceridade e honestidade; (4) Na anélise fatorial do IPVO ndo foi observado nenhum fator que
representasse a motivacdo Seguranca. Para Tamayo (2005) essa auséncia nao significa uma falta
de simetria motivacional, mas uma deficiéncia na construcdo dos itens que pudessem representar
este atributo. Os valores organizacionais e seus correspondentes no nivel individual podem ser

visualizados no Quadro 3 a seguir:

Quadro 3 — Valores organizacionais, correspondéncia com os Tipos Motivacionais de Valores e

Metas dos Valores Organizacionais

VALORES CORRESPONDENCIA COM 0S
ORGANIZACIONAIS VALORES PESSOAIS METAS DOS VALORES ORGANIZACIONAIS
- Oferecer desafios e variedade no trabalho,
: Autodeterminacao/ ; o L
Autonomia X x estimular a curiosidade, a criatividade e a
Estimulagdo : x
inovacao.
. Promover a satisfacdo, o bem-estar e a qualidade
Bem-estar Hedonismo .
de vida no trabalho.
- - Valorizar a competéncia e 0 sucesso dos
Realizacdo Realizacdo
trabalhadores.
- Obter lucros, ser competitiva e dominar o
Dominio Poder
mercado.
Ter prestigio, ser conhecida e admirada por todos e
Prestigio Poder oferecer produtos e servigos satisfatorios para os
clientes.
Tradicio Tradico Mantgr a tradicdo e respeitar os costumes da
organizacao.
Conformidade Conformidade Promover a corregdo, a gorte5|a e as boas maneiras
no trabalho e o respeito as normas da organizacéo.
Preocupagéo com a A . . Promover a justica e a igualdade no trabalho bem
L3 Benevoléncia/ Universalismo A : .
coletividade como a tolerancia, sinceridade e honestidade.

Fonte: OLIVEIRA; TAMAYO (2004)

Ao encontrar simetria motivacional dos valores pessoais e organizacionais tanto no
ambito teodrico quanto empirico, abre-se a possibilidade de verificagdo de congruéncias ou
divergéncias nos dois niveis de analise (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004; TAMAYO, 2005, 2008).
Desse modo, a fim de responder um dos objetivos deste estudo, o IPVO foi escolhido para

analisar as prioridades axiologicas das organizacfes pesquisadas.
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4 METODOLOGIA

Esta pesquisa pode ser classificada como uma pesquisa exploratoria e descritiva. A
pesquisa exploratdria permite o levantamento de informac@es sobre um determinado objeto ainda
pouco explorado, contribuindo no desenvolvimento, esclarecimento e na apresentacao de novos
conceitos e ideias sobre o tema estudado (SEVERINO, 2007; GIL, 2008). No que diz respeito a
pesquisa descritiva, seus objetivos contribuem para este estudo ao permitir, de acordo com Gil
(2008), a descricdo das caracteristicas de determinado grupo ou fenémeno, fornecendo a
possibilidade de trazer contribuicdes aos estudos realizados no Terceiro Setor no que tange as
prioridades axiologicas apresentadas pelos trabalhadores dessas organizacdes no nivel pessoal e
organizacional.

A abordagem utilizada foi predominantemente quantitativa devido a possibilidade de
descrever certas caracteristicas como, por exemplo, atitudes e opinides de um grande nimero de
respondentes, por meio do emprego de escalas (MARCONI; LAKATOS, 2005). Para isso, foram
realizados levantamentos, 0s quais abrangeram as quatro areas fundamentais do conteddo como
os dados pessoais dos respondentes, informacgdes sobre seu comportamento, variaveis relativas ao
ambiente de trabalho e, por fim dados sobre nivel de informacdes, opinides, atitudes,
mensuracoes e expectativas (MARTINS; THEOPHILO, 2009).

Neste capitulo serdo apresentados com mais detalhes a amostra dos trabalhadores das
organizacOes, 0s instrumentos e procedimentos aplicados na coleta de dados e as formas de

andlise e interpretacdo dessas informagdes.

4.1 POPULACAO E AMOSTRA

Estudos empiricos sobre Terceiro Setor s@o sub-representados em relacdo aos demais
setores e isto pode estar relacionado a trés principais problemas observados pelos pesquisadores
no cotidiano das organizagdes (ASSIS; VIEGAS; CKAGNAZAROFF, 2012; PEREIRA et al.,
2013; RAMOS; KLANN, 2015):
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a) heterogeneidade das organizacGes: organizacGes mais formalizadas com gestéo interna
estruturada dividem espaco com entidades menores, com pequeno fluxo de recursos e
menores condi¢des estruturais;

b) alta rotatividade dos trabalhadores: fatores como a falta de condi¢Ges adequadas de
trabalho, além da gestdo de pessoas se apresentar, em certa medida, informal e
desestruturada, favorecem a ndo permanéncia dos trabalhadores nas organizagoes;

c) informacdes desatualizadas em plataformas de registro: enderecos e contatos ausentes
ou desatualizados dificultam o processo de relacdo entre a sociedade menos
circunstante e as organizagoes.

Devido a essas dificuldades, a amostragem ndo-probabilistica por conveniéncia foi
adotada nesta pesquisa. Nesse tipo de amostra, os sujeitos sdo escolhidos de forma a facilitar o
acesso a informacao pelo pesquisador, o qual admite que os participantes representardo, em certa
medida, o universo (APPOLINARIO, 2006; GIL, 2008).

As OSCIPs e as organizagbes com o certificado de UPF foram classificadas como
entidades centrais nesta pesquisa, uma vez que estas organizacGes possuiam uma forma de
prestacdo de contas e demonstracfes contabeis disponiveis no Cadastro Nacional de Entidades
Sociais (CNES)*. A partir de 2015, as informacdes passaram a ser organizadas pelo IPEA,
permitindo a sociedade conhecer dados sobre as entidades em todo territorio brasileiro. Foi
elaborado, portanto, um Mapa das OSCs por meio de 16 bases de dados produzidas por 12 6rgaos
da administracdo publica federal sendo que o universo de organizacdes foi fornecido pela
Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS), do Ministério do Trabalho e Previdéncia Social.
Os dados disponibilizados abrangem trés eixos: o perfil das OSCs, a existéncia de parcerias com
o0 governo federal e a participacdo em instancias consultivas (IPEA, 2015).

Mediante esse Mapa, foram escolhidas as OSCIPs e as organizages com o certificado de
UPF dos municipios de Pogos de Caldas, Pouso Alegre e Varginha, situados na regido
Sul/Sudoeste de Minas Gerais. Encontrou-se, em plena atividade, cinco OSCIPs e 47 entidades
com o certificado de UPF, empregando um total de 719 trabalhadores.

O CNES foi desativado no inicio do ano 2016 devido a promulgacédo da Lei n® 13.204 de 2015 que alterou o
Marco Regulatorio das Organizagdes da Sociedade Civil. Apesar de extinto, esse banco de dados possibilitava
certa transparéncia das acOes dessas organizacdes antes das alteracbes apresentadas pelo MROSC (BRASIL,
2015).
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Apos a criagdo de uma agenda, contendo 0s enderecos e contatos telefénicos e eletrdnicos
cadastrados, foi realizado um contato inicial para esclarecimento da pesquisa e da possibilidade
de sua realizacdo na organizacdo. Posteriormente a este contato, 34 organizac6es — duas OSCIPS
e 32 entidades com UPF — disponibilizaram-se para participar da pesquisa. Estas organizacdes
abarcam 558 trabalhadores ativos, dos quais 530 concordaram em colaborar com este estudo.

A amostra ndo-probabilistica contou com uma taxa de retorno de 37%, o que contabiliza
208 respondentes. O Municipio com maior taxa de retorno foi Varginha (44%), seguido por
Pouso Alegre (35%) e Pocos de Caldas (33%).

Quanto ao perfil dos trabalhadores das organizagdes estudadas, eles possuem, em média
39 anos (DP = 13,14) e sdo, em sua maioria, mulheres (82%). A presenga feminina no Terceiro
Setor tem sido mencionada em estudos pela sua importancia e representacdo nas organizacfes
(RAMOS, 2006; IPEA, 2012). Nesta pesquisa, o resultado demonstrou uma propor¢ao acima da
média nacional de mulheres no setor que é de 63% (IPEA, 2012).

No que diz respeito a renda familiar, o grupo de trabalhadores que recebe de 1 a 3 salarios
minimos foi representado por 55,4% dos respondentes, na segunda posicdo com 26,4% estdo 0s
trabalhadores que possuem renda familiar de 4 a 5 salarios minimos.

No que se refere a escolaridade, 34,3% possuem o Ensino Médio, 31,3% Ensino Superior
e 27,3% Pos-graduacdo, isto é, o tempo de escolaridade dos respondentes esta acima da média
brasileira, que segundo a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD), passou d 5,5
em 1992 para 8,8 anos em 2012 (IBGE, 2013).

Por fim, o quadro de trabalhadores foi composto por contratados com remuneragdo
(80,6%), Voluntarios (12,8%) e Terceirizados (6,6%) e o tempo médio como trabalhadores em
organizacOes do Terceiro Setor foi de 5 anos e 7 meses (DP = 6 anos e 3 meses) e a maioria dos
trabalhadores € de funcionarios com remuneracéo, representando 80,6% dos respondentes.

Na Tabela 3, a seguir, estdo dispostas as distribui¢cbes dos respondentes por municipios e
por organizacdo participante da pesquisa. Pode-se perceber uma concentracdo de organizacoes
que desenvolvem atividades na area da saude no municipio de Varginha, com sete instituicdes

com caracteristicas de apoio, com destaque as &reas de oncologia e a satde da crianca e do idoso.
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Tabela 3 — Distribuicdo dos respondentes das OSCs e suas respectivas organizagfes nos

municipios de Pocos de Caldas, Pouso Alegre e Varginha — MG

Municipio ,Organizagées{ N® de Respondentes Taxa de
Areas de atuacio trabalhadores retorno
PC1_Saude 18 4 22,22%
PC2_Assisténcia_Social 32 7 21,88%
PC3_Saude 25 7 28%
PC4_Educacéo 28 8 28,57%
PC5_Educacéo 16 7 43,75%
PC6_Educagéo 17 5 29,41%
Pogos de Caldas PC7_Cultura 6 1 16,67%
PC8_Meio_Ambiente 5 5 100%
PC9_Saude 19 5 26,32%
PC10_Cultura 15 9 60%
PC11_Saude 15 6 40%
PC12_Assisténcia_Social 6 4 66,67%
TOTAL 202 68 33,66%
PA1_Educacéo 15 8 53,33%
PA2_Salde 20 8 40%
PA3_Educacéo 15 10 66,67%
PA4_Salde 20 7 35%
Pouso Alegre PA5_Educacao 30 1 3,33%
PA6_Educacao 15 8 53,33%
PA7_Educacéo 20 10 50%
PA8_Cultura 26 4 15,38%
PA9_Saulde 7 1 14,29%
PA10_Saude 17 7 41,18%
TOTAL 212 64 34,59%
Vargl_ Assisténcia_Social 20 4 20%
Varg2_Saude 24 11 45,83%
Varg3_Saude 10 3 30%
Varg4 Saude 7 7 100%
Varg5_Educacdo 50 23 46%
Varginha Varg6_Educacéo 2 2 100%
Varg7_Saude 2 2 100%
Varg8_Saude 7 2 28,57%
Varg9_ Saude 1 1 100%
Vargl0_Assisténcia_Social 5 2 40%
Vargll Salde 13 10 76,92%
Vargl2_Assisténcia_Social 30 9 30%
TOTAL 171 76 44,44%
TOTAL GERAL 558 208 37,28%

Fonte: Dados da pesquisa
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4.2 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Com o objetivo de coletar as informagdes necessérias para a pesquisa, foram utilizadas
duas escalas sobre o perfil de valores dos trabalhadores: em nivel pessoal e organizacional. A
primeira escala para a mensuracdo utilizada foi o Inventario de Valores Individuais (IVI) também
conhecido como Portrait Values Questionnaire (PVQ21 — versao breve), baseada na pesquisa de
Schwartz (2005), validada por Sambiase et al. (2014). O inventario de Valores Pessoais de
Schwartz é composto de 21 itens, distribuidos em dez fatores que envolvem os tipos
motivacionais da teoria dos valores (SCHWARTZ, 2005a). O segundo questionario utilizado foi
o Inventério de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO), construido e validado por Oliveira e
Tamayo (2004), o qual contém 48 itens distribuidos em oito fatores. As perguntas centrais nesses
questionarios foram: “Quanto esta pessoa se parece com voce”, para o PVQ e “Quanto esta
organizagao aqui descrita se parece com aquela na qual vocé trabalha?” para o IPVO. Em ambos
0s questionarios, solicita-se que seja assinalado com um x o grau de importancia que represente
sua realidade dentre as seguintes alternativas: se parece muito, se parece, se parece mais ou
menos, Se parece pouco, ndo se parece, Ndo se parece nada.

A distribuicdo desses questionarios aconteceu juntamente com o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido e ficha sociodemografica. Em relacdo ao Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido, foram utilizados os critérios estabelecidos pelo Comité de Etica Institucional, os
quais permitem aos respondentes conhecer 0 objetivo e justificativa da pesquisa, bem como os
procedimentos, riscos e desconfortos, beneficios, confidencialidade das informacGes e os dados
da pesquisadora.

No que diz respeito a ficha sociodemografica, foram abordados itens que permitissem a
caracterizagdo da amostra pesquisada como a idade, género, renda familiar, escolaridade, 0 nome

da organizagdo em que trabalha, situacdo diante da entidade e o tempo de trabalho.
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4.3 COLETA DOS DADOS

A coleta dos dados necessarios para a realizacdo deste estudo foi realizada mediante
aprovacdo do Comité de Etica da Universidade Federal de Alfenas e foi efetivada por meio dos
questionarios mencionados junto aos trabalhadores das organizacdes da sociedade civil com os
titulos de OSCIP e UPF dos municipios de Pogos de Caldas, Pouso Alegre e Varginha, em Minas
Gerais, 0s quais receberam um protocolo contendo o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido, 0 PVQ-21, o IPVO e a Ficha Sociodemografica.

A coleta das informacdes foi realizada em duas etapas. Na primeira, foi realizada uma
notificacdo anterior por telefone, e-mails e visitas in loco para a realizacdo de um contato inicial
com as organizagdes, informando-os a respeito dos objetivos da pesquisa, a fim de obter
autorizacdo para a aplicacdo dos questionarios aos trabalhadores. Esta autorizacdo foi registrada
por meio do documento de solicitacdo de autorizacdo para pesquisa/fornecimento de informacées
entregue ao responsavel pela organizacdo no sentido de sensibiliza-lo em relacdo a importancia
da pesquisa, ao sigilo no tratamento dos dados e a contribuicdo deste estudo ao conhecimento
organizacional, cientifico e social.

Em um segundo momento, foi estabelecido um calendario de visitas aos municipios de
acordo com a logistica e disponibilidade dos responsaveis pelas entidades, o que resultou em trés
fases divididas de acordo com cada municipio participante. Na primeira fase foram entregues 200
formularios, no municipio de Pocgos de Caldas, dos quais retornaram 68 questionarios
respondidos. Na segunda fase, foram entregues no municipio de Varginha 170 formularios as 12
entidades que aceitaram participar da pesquisa, retornaram 76 questionarios. Na ultima fase,
foram entregues 160 formularios, dos quais 64 foram respondidos e entregues.

Os formulérios foram entregues, principalmente, de forma individual para cada
trabalhador que aceitou participar com a pesquisa. Em casos de impossibilidade do contato
particular, os formularios foram entregues aos responsaveis pelo setor, 0s quais posteriormente 0s

entregaram aos trabalhadores.
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4.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

As informacGes obtidas por meio da aplicacdo dos questionarios foram registradas na
forma de bando de dados do software de andlise estatistica SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences).

Buscou-se evidenciar as prioridades axioldgicas dos trabalhadores e das organizacoes
participantes por meio do célculo de médias e desvios padrBes. Para comparar 0 comportamento
das médias entre as organizacGes agrupadas por municipios pesquisados foi realizado o teste
ANOVA de amostras independentes e de medidas repetidas, que permitiram a analise para
grupos de trés ou mais condicdes e sua variancia entre 0s grupos.

Por fim, por meio da analise de correlagdo e regressdo, buscou-se avaliar o
relacionamento entre os valores pessoais e organizacionais. A analise de regressao foi utilizada
com objetivo de descobrir a capacidade preditiva dos valores organizacionais a partir dos valores

pessoais e contribuir para a discussao sobre a previsibilidade destas variaveis.
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5 RESULTADOS E DISCUSSOES

Com o objetivo de analisar as prioridades axiologicas dos trabalhadores das OSCs
pesquisadas no municipio de Pocos de Caldas, Pouso Alegre e Varginha, foram discutidas as
particularidades, a nivel individual e organizacional, encontradas nesta pesquisa. Na primeira
parte foram abordadas as prioridades apresentadas, pelos respondentes, de seus valores pessoais.
Na segunda parte foi destacada a hierarquia de valores organizacionais identificados pelos
participantes em relacdo a sua organizacdo. Foram analisadas, na terceira e quarta partes, a
variacdo no perfil axiologico no nivel pessoal e organizacional de acordo com a hierarquia de
valores de pessoais e organizacionais dos trabalhadores de OSCs em cada municipio participante.
Por fim, foi verificada a relacdo entres os valores pessoais e organizacionais por meio das

andlises de correlacao e regressao.

5.1 VALORES PESSOAIS DOS TRABALHADORES DAS OSCs

Ao propor uma anélise dos valores humanos, no nivel individual, foi possivel averiguar a
hierarquia dos tipos motivacionais dos valores pessoais por meio das médias das respostas dos
participantes. Neste sentido, para testar a existéncia de diferenca entre as médias dos dez tipos
motivacionais de valores pessoais, foi utilizado o teste ANOVA de medidas repetidas.

A partir desse teste, foi possivel observar agrupamentos de certos valores que dividiram a
mesma colocagdo na hierarquia de valores por ndo apresentarem diferencas estatisticamente
significativas entre suas médias. Dessa forma, pode-se observar que os valores mais priorizados
foram os de Benevoléncia e Universalismo, seguidos pelos valores de Seguranca,
Autodeterminacédo e Tradicdo que dividiram a segunda posi¢cdo na escala. Apesar de adjacentes
aos valores de Tradicdo, os valores de Conformidade apresentaram médias estatisticamente
diferentes a eles, ocupando, assim, a terceira posicdo na hierarquia. Ja os tipos motivacionais
Hedonismo e Realizagcdo, adjacentes em suas motivagbes segundo Schwartz (2005a),
compartilharam a quarta posicdo. Nas duas Ultimas posi¢des, encontraram-se os valores de

Estimulacédo e Poder como disposto na Tabela 4.
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Tabela 4 — Hierarquia dos Tipos Motivacionais de Valores Pessoais dos trabalhadores das OSCs
nos municipios de Poc¢os de Caldas, Pouso Alegre e Varginha

TIPOS MOTIVACIONAIS DE VALORES MEDIA DESVIO PADRAO
Benevoléncia 5,48 0,62
Universalismo 5,45 0,55

Seguranga 4,99 0,97
Autodeterminacéo 4,93 0,91
Tradigdo 4,87 0,99
Conformidade 4,73 1,12
Hedonismo 4,05 1,29
Realizacéo 3,95 1,41
Estimulacéo 3,55 1,14
Poder 2,98 1,09

Fonte: Dados da pesquisa

De modo geral, os resultados obtidos nesta pesquisa seguiram um panorama hierarquico
de valores semelhante ao brasileiro. Por exemplo, Torres et al. (2015) realizaram um estudo cujo
objetivo era conduzir uma meta-analise para testar a variacdo axioldgica dos brasileiros por meio
de uma revisdo de literatura de pesquisas relevantes entre o periodo de 1994 a 2012. Os autores
observaram que os valores mais priorizados em todas as regifes geopoliticas brasileiras, apesar
da significativa extensao territorial, foram os de Benevoléncia e Universalismo, seguidos por
valores de Conservacao, 0s quais se destacaram principalmente nas regides Nordeste e Sudeste.

Ao dividir a primeira colocacdo na hierarquia axiologica, os tipos motivacionais de
valores pessoais Benevoléncia e Universalismo revelaram um comportamento altruista dos
trabalhadores das OSCs, conduta que era esperada para membros das entidades sem fins
lucrativos, haja vista o discurso inerente as organizagfes sem fins lucrativos, as quais se
apresentam como uma alternativa na producdo de produtos e na prestacdo de servigos para seu
publico, transcendendo preocupacdes egoistas.

Teixeira et al. (2014) ao analisarem a estrutura empirica dos valores pessoais dos

brasileiros a partir de uma amostra representativa, observaram que os valores de Benevoléncia e
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Universalismo compartilharam, também, a mesma posi¢do na estrutura circular de valores. Os
valores de Benevoléncia se posicionaram na parte interna, enquanto os valores de Universalismo
foram observados na parte externa do circulo, indicando abstracdo desses valores.

Considerando esse contexto, os valores pertencentes ao tipo motivacional Benevoléncia,
0s quais dao destaque a preocupacdo voluntaria com o bem-estar dos demais em seu convivio
como, por exemplo, valores como ser prestativo, honesto, piedoso, responsavel, leal entre outros
podem estar demonstrando aqui uma base motivacional interiorizada e perceptivel na conduta dos
trabalhadores. Ao passo que, os valores de Universalismo, 0s quais demonstram preocupacao
envolvendo o bem-estar da sociedade e do mundo e da natureza podem estar sendo observados de
forma mais abstrata pelos trabalhadores. Desse modo, valores como justi¢a social, igualdade, a
busca por um mundo em paz, com unidade a natureza, sabedoria e protecdo do meio ambiente,
gue compdem o tipo motivacional Universalismo sdo tidos como importantes, mas € possivel que
ainda ndo estejam sendo traduzidos em préticas da vida cotidianas dos trabalhadores das OSCs
pesquisadas.

Na segunda posicdo encontraram-se 0s tipos motivacionais de Seguranga,
Autodeterminacdo e Tradicdo, os quais partilharam da mesma posi¢cdo na hierarquia de
prioridades. A presenca de dois valores que fazem parte do polo de Conservagdo reafirmou a
tendéncia cultural dos brasileiros de priorizar valores pessoais que objetivam a harmonia, a
seguranca e a estabilidade da sociedade, dos relacionamentos e de si mesmo como destacam
Torres et al. (2015).

Os valores de Seguranga quando compartilhados com os de Tradi¢do destacam, de acordo
com Schwartz (2006), a preservacdo dos acordos sociais existentes com objetivo de dar
seguranca a vida. Desse modo, esses valores destacaram valores que envolvem a ordem social, a
seguranca da familia, a seguranca nacional, a reciprocidade de favores entre outros.

Apesar de compor uma dimensdo oposta em suas motivagdes com os valores de
Conservagdo, o tipo motivacional Autodeterminagdo, pertencente a dimensdo Abertura a
Mudanga, apresentou relevancia no comportamento dos integrantes das OSCs pesquisadas, 0 que
pode indicar, por exemplo, que apesar de darem importancia a estabilidade e harmonia, 0s
trabalhadores apontam a necessidade de autonomia na execucdo de atividades desenvolvidas na
organizacdo haja vista que este tipo motivacional priva pelo pensamento independente e escolha
da acdo, permitindo sua criatividade (SCHWARTZ, 2006).
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A presenca de valores de Autodeterminacdo junto a valores de Conservacao também foi
observada anteriormente em estudos realizados por Macédo et al. (2005), Funcke, Pereira e
Vilas-Boas (2007), Souza (2012), Marchiano (2014), Moreira e Domenico (2015) e Mello e
Sant’anna (2016), que destacaram uma adjacéncia entre os valores de Conservacdo e
Autodeterminacgdo no contexto de institui¢cbes publicas, privadas e do Terceiro Setor no Brasil.

Ao avancar a andlise para a préxima colocacdo na hierarquia de valores, pode ser
observado novamente um cenario muito semelhante ao identificado nos referidos estudos
brasileiros. De acordo com Teixeira et al. (2014), os Tipos Motivacionais Tradicdo e
Conformidade ndo dividiram a mesma area dentro da estrutura circular de valores, como era
esperado pelos estudos de Schwartz (1992), mas se situaram, apesar de adjacentes, em diferentes
locais do circulo, demonstrando uma particularidade dos valores individuais dos brasileiros. .

Os valores de Conformidade foram definidos por Schwartz (2005a) como aqueles que
enfatizam a autorrestricdo pertencente a interacdo cotidiana e que geralmente ocorre entre
individuos préximos envolvidos, demonstrando obediéncia, autodisciplina, polidez e respeito
com os pais e idosos, por exemplo. Essas caracteristicas revelaram um indicativo de que 0s
membros das organizacdes do Terceiro Setor pesquisadas buscam a preservacdo de uma cultura
organizacional que foi exitosa ao longo do tempo das organizages, assim como subordinacao as
pessoas que exercem influéncia nessas entidades e, também, as leis e normas que envolvem o
Terceiro Setor e, em particular, as organizagdes em que trabalham.

Quanto aos valores menos priorizados pelos trabalhadores das OSCs, também foi possivel
observar semelhangas em relagdo as hierarquias axiologicas constatadas por estudos realizados
anteriormente no Brasil como, por exemplo, por Funcke, Pereira e Vilas-Boas (2007), Souza
(2012), Alves (2014), Moreira e Domenico (2015). Estes autores verificaram uma tendéncia
menor na priorizagdo dos valores pessoais de Realizagdo, Estimulacdo e Poder.

Percebeu-se, dessa maneira, uma tendéncia de negacdo a valores que envolvam, por
exemplo, uma vida de prazer, autoindulgéncia juntos com aqueles relacionados ao sucesso
pessoal, o que revela uma preocupacédo dos trabalhadores em se abster de satisfagdes individuais
em favor das coletivas, as quais se destacaram em primeiro lugar na hierarquia de prioridades
desta pesquisa, reforcando a conduta altruistica dos respondentes.

Por fim, ao analisar a hierarquia dos valores pessoais dos trabalhadores das OSCs de

acordo com as dimensdes de valores, foi possivel reafirmar a tendéncia axiologica dos
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trabalhadores das OSCs em priorizar valores pertencentes a dimensdo Autotranscendéncia,
seguidos pelos valores de Conservagdo, Abertura a mudanca e Autopromog¢do, como Sao

destacados na Tabela 5.

Tabela 5 — Hierarquia das Dimensdes de Valores Pessoais dos trabalhadores das OSCs nos

municipios de Pocos de Caldas, Pouso Alegre e Varginha

DIMENSOES DE VALORES (IVI) MEDIA DESVIO PADRAO
Autotranscendéncia 5,47 0,49
Conservacao 4,87 0,76
Abertura @ mudanca 4,26 0,80
Autopromogéo 3,66 0,98

Fonte: Dados da pesquisa

A distribuicdo dos valores pessoais por meio das dimens6es de valores refletiu influéncias
pertinentes a cultura brasileira, e em particular, a mineira, no comportamento dos trabalhadores
das organizagdes sem fins lucrativos participantes deste estudo. Isso pode ser constatado ao
observar a semelhanca entre as prioridades dos valores pessoais desta pesquisa com as de Alves
(2014), que discutiu os tipos motivacionais de valores humanos priorizados pelos conselheiros de
Assisténcia Social nos municipios de Minas Gerais. A autora encontrou a mesma hierarquia de
dimens@es de valores para os conselheiros de todas as 12 macrorregides do estado, revelando a
importancia de considerar o contexto no qual os individuos estdo inseridos para compreender

variaveis exdgenas que podem estar influindo no seu comportamento.

5.2 VALORES ORGANIZACIONAIS DAS OSCs

Considerando, assim como Oliveira e Tamayo (2004), que os valores organizacionais
apresentam semelhancas com os valores pessoais em sua fungdo pelo motivo dos primeiros

envolverem a vida das organizacOes e 0s segundos orientarem a vida das pessoas, nesta secéo
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serdo abordadas caracteristicas intrinsecas aos valores organizacionais percebidos pelos
trabalhadores das OSCs.

A hierarquia de valores organizacionais foi obtida por meio das médias das respostas dos
trabalhadores para cada polo de valores organizacionais e pelo teste de medidas repetidas, o qual
permitiu agrupar os valores cujas médias ndo foram estatisticamente diferentes entre si. Desse
modo, a ordenacdo dos valores organizacionais demonstrou uma priorizagdo dos valores
relacionados a Preocupacdo com a Coletividade, seguidos pelos valores de Conformidade,
Prestigio e Realizacdo que partilharam da mesma posicdo na hierarquia. Ja os valores
organizacionais menos priorizados foram os de Bem-estar e dominio, como podem ser

observados na Tabela 6.

Tabela 6 — Hierarquia dos Valores Organizacionais dos trabalhadores das OSCs nos municipios
de Pocos de Caldas, Pouso Alegre e Varginha

VALORES ORGANIZACIONAIS MEDIA DESVIO PADRAO
Preocupacdo com a coletividade 5,30 0,78
Conformidade 5,08 0,70
Prestigio 5,00 0,87
Realizacéo 4,93 0,95
Autonomia 4,63 1,03
Tradicéo 4,25 0,92
Bem-estar 3,78 1,27
Dominio 3,22 1,15

Fonte: Dados da pesquisa

A priorizacdo de valores organizacionais de Preocupacdo com a coletividade tem sido
frequentemente observada em estudos realizados anteriormente por Louback, Teixeira e Bido
(2009), Beuron (2012), Oliveira (2014) e Mello e Sant’anna (2016), 0s quais relataram a
priorizacdo de um conjunto de valores como igualdade, justica, lealdade, honestidade e

sinceridade nas préaticas organizacionais de instituicbes publicas, privadas e do Terceiro Setor e,
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também, nos relacionamentos com os individuos que compem a entidade, com clientes ou
cidadéos, fornecedores ou financiadores e demais setores da organizacao.

Além de estar em concordancia com os resultados desses autores, a escolha de valores que
envolvem variaveis altruistas como as mais observadas pelos trabalhadores esta coerente com o
contexto das organizacOes pertencentes ao Terceiro Setor devido ao seu discurso de promogéo
social.

Completando a analise dos valores organizacionais mais priorizados, deve-se destacar
previamente que Funcke, Pereira e Vilas Boas (2007), ao avaliarem a aplicabilidade do IPVO em
OSCs do Rio de Janeiro que desenvolvem acdes para promover a reinsercao social da populacéo
em situacdo de rua, observaram que a falta de associacdo do tipo motivacional Seguranga a algum
fator basico do IPVO comprometeu a verificacdo dessa variavel no contexto dessas organizacgoes,
haja vista que foi o valor mais destacado pelos trabalhadores diante do perfil axioldgico da
entidade e, que por limitacdo do inventério, ficou oculto. Desse modo, apesar dos valores de
Seguranca ndo serem associados a algum correspondente no IPVO, o polo Conformidade, com
motivacdes adjacentes aos de Seguranca, conforme demonstrado pelo modelo tedrico de relacbes
de Schwartz (1992), demonstrou estar presente no cotidiano das organizac6es do Terceiro Setor
participantes desta pesquisa. Neste sentido, a importancia dada aos valores de Conformidade, os
quais destacam o respeito as regras e aos modelos de comportamentos no contexto das
organizacGes do Terceiro Setor é algo comum, como revelou Louback, Teixeira e Bido (2009).
Estes autores ao buscar compreender a relacdo entre os valores organizacionais e as
racionalidades em organizacGes do Terceiro Setor, obtiveram escores relevantes para valores de
Prestigio, Conformidade e Preocupacdo com a Coletividade, revelando, segundo eles, um perfil
conservador muito semelhante ao da sociedade brasileira no que se refere aos seus costumes e
praticas.

Compartilhando a segunda posicdo junto com os valores de Conformidade estdo os
valores de Prestigio e Realizagdo. Teoricamente, esses dois tipos de valor sdo considerados
adjacentes por estarem proximos no continuum motivacional de valores (OLIVEIRA; TAMAYO,
2004). De acordo com Tamayo (2008), o valor Prestigio demonstra, por parte da organizacao,
uma busca pela admiracgéo e respeito em relacdo aos seus produtos e/ou servigos prestados. De
forma semelhante, estdo os valores de Realizacdo, os quais evidenciam a busca pelo sucesso

organizacional, que se torna uma exigéncia para sua sobrevivéncia e, para isso, prezam pela
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competéncia da organizacéo e de seus trabalhadores (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004; TAMAYO,
2008). Assim, ao priorizarem valores como Prestigio e Realizagdo, as organizagdes d&o indicios
de uma conduta baseada na estima e no respeito com a instituicdo, a qual depende deste
reconhecimento positivo, tanto dos beneficiados quanto da sociedade em geral, das suas acbes
com objetivo de dar continuidade, por exemplo, aos relacionamentos de acesso a recursos que
amparam a manutencdo de projetos e programas desenvolvidos por elas bem como sua
aceitabilidade pelos membros da sociedade.

A importancia dada a valores organizacionais de Conformidade, Prestigio e Realizacdo
transcende a esfera do Terceiro Setor e alcanca organizacGes publicas e privadas. Souza (2012)
ao verificar a hierarquia de valores organizacionais que estdo presentes na percepgdo dos
servidores de uma autarquia publica federal, pertencente a administracdo publica indireta,
confirmou a presenca desses dois tipos motivacionais de valores como 0s mais priorizados pela
instituicdo. Este resultado foi o0 mesmo encontrado por Oliveira (2014) ao investigar a relagdo
entre valores relativos ao trabalho e valores organizacionais em um 6rgdo publico, no nordeste
brasileiro. Do mesmo modo, em organizacgdes privadas, os valores de Realizacdo, assim como 0s
de Conformidade, Prestigio e Preocupacdo com a Coletividade, foram priorizados, conforme
podem ser verificados nos estudos de Conde (2012), Estivalete e Andrade (2012) e Paiva, Torres
e Luz (2014).

No que se refere aos valores organizacionais que apresentaram as menores médias,
constatou-se 0s polos de Dominio e Bem-estar. Estes revelaram caracteristicas particulares e
merecem destaque nesta discussdo. Um primeiro atributo diz respeito a caracteristica de nao
lucratividade dessas organizacdes. Desse modo, ja era esperado que os valores de Dominio se
alocassem na dltima posig¢do na hierarquia, pelo motivo de ser uma caracteristica intrinseca a
essas organizagdes, que estdo fora do Segundo Setor (Mercado) e, com isso, 0 objetivo lucrativo
estaria em desacordo com suas metas de filantropia.

Cabe ressaltar, também que, ao ocupar a penultima posicdo na estrutura hierarquica, 0s
valores organizacionais de Bem-estar, que dao destaque a promocdo da satisfacdo e qualidade de
vida do trabalhador, podem estar revelando dois aspectos. O primeiro estd relacionado a uma
negacao a esses valores pelos trabalhadores em decorréncia do questionério apresentar itens, dos
valores de Bem-estar, voltados a organizagdes de mercado como, por exemplo, “Nesta

organizacdo, os empregados sdo premiados. A satisfacdo deles com a organizacdo € uma meta
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importante” ou “Para esta organizagdo ¢ importante manter clubes destinados ao lazer dos
empregados. Ela considera que a diversdo ¢ uma parte importante para o empregado”. Dessa
maneira, a limitacdo dos itens para organizacGes sem fins lucrativos pode ter influenciado este
resultado. O segundo aspecto envolve a possibilidade de existir uma pequena preocupacgdo quanto
a esses valores pela organizagdo, demonstrando que ndo haveria um retorno positivo e pratico a
qualidade de vida de seus membros.

Quanto ao primeiro aspecto, em um estudo realizado anteriormente por Louback, Teixeira
e Bido (2009), foi possivel perceber que os valores organizacionais de Bem-estar e Dominio,
mesmo apOs uma adaptacdo dos itens do IPVO as singularidades do Terceiro Setor, também
receberam menores escores em pesquisas que envolveram esse tipo de entidade. Esse resultado,
portanto, pode contribuir para as discussées em torno das condi¢des de trabalho em organizacGes
sem fins lucrativos, as quais tém apresentado uma tendéncia na priorizacdo de valores altruistas,
porém, negligenciado, de acordo com a percepgdo dos trabalhadores, o bem-estar de seus
membros internos.

Neste sentido, ao analisar as dimensfes dos valores no ambito organizacional, ver Tabela
7, constatou-se que, assim como nos valores pessoais, 0s valores de Autotranscendéncia se
destacaram, reafirmando uma tendéncia das organizagdes possuirem uma dinamica de trabalho
voltada mais ao atendimento do publico externo do que uma preocupacdo com 0S agentes
internos responsaveis pelo desenvolvimento das atividades da organizacdo, tendo em vista 0s
baixos resultados encontrados para os valores de Bem-estar, pertencentes a dimensao
Autopromocdo. Essa conduta pode estar refletindo um cenério brasileiro que, de forma geral, tem
apresentado condicgdes de trabalho precarias no Terceiro Setor, com destaque as altas cargas
horérias de trabalho e baixa remuneracéo, atenuadas por um discurso de solidariedade e altruismo
que envolve o setor.

Foi na tentativa de obter mais detalhes quanto as condic¢@es de trabalho no Terceiro que
Ramos (2006) pesquisou a situacdo desses trabalhadores no ambito da méao-de-obra feminina. A
autora observou que a representatividade feminina nesse setor ocorre devido as caracteristicas das
atividades dessas organizagdes em torno de questdes sociais e, também, por significar uma
possivel alternativa de valorizagdo e emancipacdo no campo econdmico. Ramos (2006) observou
que, apesar desse discurso emancipatorio, as mulheres se sentiram desvalorizadas nas entidades,

mas por nao quererem se opor aos principios filantropicos inerentes ao setor, ndo se sentiram a
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vontade para questionar sua situagdo. Em um estudo posterior, Ramos e Gelinski (2007) percebeu
que a dupla jornada e os baixos salarios também puderam ser observados no contexto geral dos
trabalhadores das OSCs. Esse panorama ocorre, segundo Ramos e Gelinski (2007) e Zape (2009),
devido a crescente demanda aos servicos prestados por essas organizagdes, as quais por
necessitar contratar um maior nimero de trabalhadores e, a0 mesmo tempo, ndo serem, por via de
regra, autossustentaveis, encontram-se fragilizadas e pouco atrativas para novos profissionais

devido a baixa remuneracéo e a pouca estabilidade oferecida.

Tabela 7 — Hierarquia das Dimensdes de Valores Organizacionais dos trabalhadores das OSCs

nos municipios de Pocos de Caldas, Pouso Alegre e Varginha

DIMENSOES DE VALORES (IPVO) | MEDIA | DESVIOPADRAO
Autotranscendéncia 5,30 0,78
Conservacao 4,67 0,70
Autopromocéo 4,40 0,73
Abertura a mudanca 4,19 1,07

Fonte: Dados da pesquisa

A colocacdo da dimensdo Conservagdo, como a segunda mais priorizada, revelou que os
valores organizacionais de Conformidade exerceram maior influéncia na pratica das OSCs
percebidas pelos trabalhadores do que os tipos de valores Prestigio e Realizagcdo, os quais
também obtiveram notoriedade na analise dos valores pessoais, mas com menor intensidade,
reafirmando a influéncia de uma cultura conservadora das organizagOes brasileiras no
comportamento cotidiano das OSCs pesquisadas.

Por fim, o teste ANOVA de medidas repetidas permitiu observar a auséncia de diferenca
estatisticamente significativa entre as medias das dimensdes Autopromocdo e Abertura a
mudancga. Neste sentido, constatou-se que o0s trabalhadores perceberam que as organizacfes
priorizaram com menor intensidade obter prestigio e poder, além de revelar uma tendéncia de

preservacao do status quo das relagdes e préaticas pelas organizac@es participantes.
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5.3 VARIACAO NO PERFIL DOS VALORES PESSOAIS DOS TRABALHADORES DAS
OSCs DE ACORDO COM CADA MUNICIPIO

Para a realizacdo da andlise das diferencas entre as médias encontradas aos tipos
motivacionais dos valores pessoais dos trabalhadores de acordo com municipio das organizacGes
participantes foram realizados os testes ANOVA de medidas repetidas e de amostras
independentes. Nesta andlise foram consideradas as médias dos valores pessoais referentes as
quatro dimensdes de valores como podem ser observadas na Tabela 8.

Tabela 8 — Hierarquia das dimens@es de valores pessoais de acordo com o municipio das OSCs

Municipio
Dimensodes Pocos de Caldas | Pouso Alegre Varginha Teste ANOVA
N |Média (D.P.) | N |Média (D.P.)| N | Média (D.P.)

Auto
Transcendéncia

Conservagio 67 4,62(0,84) 62 506(0,64) 72 493(0,75) F=5,98; p=0,003

Abertura a
Mudanga

Autopromogdo 67 3,51(1,04) 61 358(1,03) 75 3,88(0,85) F=2,73; p=0,067

67 551(0,47) 60 541(0,46) 74 548(0,53) F=0,66;p=0,517

66 4,20(0,79) 61 4,18(0,86) 75 4,37(0,75) F=1,16;p=0,315

Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisar os resultados obtidos pelo teste ANOVA de amostras independentes para as
médias obtidas de acordo com o municipio dos respondentes, pode-se perceber a existéncia de
diferengas estatisticamente significativas apenas na dimensdo Conservagéo (t= 5,98; p= 0,003).
Este resultado revelou que os trabalhadores das OSCs pesquisadas ho municipio de Pouso Alegre
atribuiram maior importancia os valores pessoais de Conservagdo quando comparados aos
municipios de Pocgos de Caldas e Varginha. Entretanto, apesar de ter ocorrido diferenca
estatisticamente significativa entre as médias que compdem a referida dimensdo, foi verificado,
por meio do teste ANOVA de medidas repetidas, que a hierarquia de importancia obtida a partir
das dimensOes de valores nédo foi alterada quando se considerou sua distribuicdo para os trés

municipios, sendo, portanto, similares.
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Desse modo, com o intuito de verificar uma possivel diferenca na hierarquia de valores
levando em consideracdo a sua importancia para os trabalhadores, os dados foram novamente
analisados de acordo com os Tipos Motivacionais de valores, correspondentes a cada uma das
dimensbes de valores examinadas anteriormente, por meio do teste ANOVA de medidas
repetidas e pelo teste ANOVA para amostras independentes, os quais podem ser verificados na
Tabela 9.

Tabela 9 — Hierarquia dos Tipos Motivacionais de valores dos trabalhadores das OSCs

agrupadas por municipios

Municipio
Pocos de Caldas Pouso Alegre Varginha
Tipos .- Tipos - Tipos -~
Motivacionais Média (DP) Motivacionais Média (DP) Motivacionais Meédia (DP)

Universalismo 5,53 (0,45) Benevoléncia 5,46 (0,64) Universalismo 5,48 (0,62)

Benevoléncia 5,49 (0,63) Universalismo 5,34 (0,55) Benevoléncia 5,47 (0,59)
Autodeterminacédo 4,87(0,96) Seguranga 5,21(0,79)**  Autodeterminacdo 5,10 (0,79)
Segurancga 4,69 (1,14)** Tradicdo 5,04 (0,88) Segurancga 5,08 (0,87)**
Tradicdo 4,65 (1,04) Tradicdo 4,93 (1,01)
Conformidade 4,79 (1,12)*
Conformidade 4,46 (1,15)* Conformidade 4,95 (1,03)* Realizacao 4,23 (1,28)
Realizagéo 3,85(1,45)  Autodeterminacdo 4,79 (0,97) Hedonismo 4,17 (1,17)
Hedonismo 3,77 (1,41)
Estimulacéao 3,46 (1,14) Hedonismo 4,20 (1,26) Estimulacéo 3,63 (1,16)
Realizagdo 3,74 (1,47)
Poder 2,87 (1,06) Estimulacéo 3,55 (1,12) Poder 3,22 (1,07)
Poder 2,81 (1,11)

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: Teste ANOVA para amostras independentes: *: p <0,05; **: p<0,01

A partir do teste ANOVA de medidas repetidas foram observadas trés diferentes
hierarquias de valores. Os resultados proporcionaram agrupamentos para os Tipos Motivacionais
de valores que ndo demonstraram diferenga estatisticamente significativa de sua variancia de
acordo com cada municipio. Foi possivel reafirmar, com essa anélise, uma aproximacao entre 0s

valores pessoais de Transcendéncia, Universalismo e Benevoléncia, com os valores de
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Conservacao, com destaque para os valores de Seguranca e Tradi¢ao, 0s quais se posicionaram na
segunda colocacdo dentro da hierarquia dos trabalhadores.

Esse agrupamento permitiu verificar, também, que o tipo motivacional Autodeterminacao,
apesar de compor a dimensdo de Abertura a mudanca, dividiu posicdo, hierarquicamente, no
mesmo grupo que fora composto por valores de Conservagédo, o que pode transmitir um objetivo
dos trabalhadores em possuir independéncia de pensamento ou agdo, mas em um ambiente
estavel.

Posteriormente ao teste de medidas repetidas foi realizado o teste ANOVA para amostras
independentes, que possibilitou averiguar a existéncia de diferencas estatisticamente
significativas nos valores de Seguranga (F= 5,15; p= 0,007) e Conformidade (F= 3,35; p= 0,037)
entre 0s municipios. Ao aprofundar a analise para os itens que compde esses dois Tipos
Motivacionais, foi possivel perceber que os valores pessoais referentes a viver em um ambiente
seguro e livre de perigos foram os Gnicos que apresentaram médias estatisticamente diferentes em
cada municipio pesquisado, reafirmando um comportamento dos trabalhadores mais propenso a
estabilidade no municipio de Pouso Alegre do que em Pocos de Caldas. Porém, apesar de ter sido
0 municipio com menor média para valores de Seguranca, os trabalhadores das OSCs de Pocos
de Caldas apresentaram maior desvio padrdao (DP=1,14) em relacdo a sua média, 0 que pode
indicar uma influéncia de variaveis regionais nos resultados desse municipio, tendo em vista que
seus escores variaram entre 4,42 e 4,97 em um intervalo de confianga de 95%.

Tendo, portanto, como base o critério de hierarquia, pode-se constatar certa semelhanca
na disposi¢do dos tipos motivacionais de valores pessoais nos trés municipios, reafirmando a
priorizacdo dos valores de Autotranscendéncia, seguidos pelos de Conservacdo de Abertura a
mudanca e Autopromocao.

5.4 VARIACAO NO PERFIL DE VALORES ORGANIZACIONAIS DE ACORDO COM
CADA MUNICIPIO

Nesta subsecdo, buscou-se trazer mais detalhes sobre como se comporta 0 sistema
axioldgico das organizacBes pelo olhar dos trabalhadores. Para observar a existéncia de

diferencas entre as médias e a representacdo de sua hierarquia, foram utilizados novamente 0s
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testes ANOVA de medidas repetidas e de amostras independentes que permitiram a comparagéo
das OSCs dos trés municipios, da distribuicdo dos grupos de valores por meio da importancia
observada pelos trabalhadores e a presenca de diferencas estatisticamente significativas entre
valores organizacionais de acordo com 0s municipios participantes, como pode ser observado na
Tabela 10.

Ainda que tenha ocorrido apenas diferenca estatisticamente significativa entre as médias
gue compdem a dimensdo Conservacao (F= 4,07; p= 0,019), da mesma forma que no ambito dos
valores pessoais, a hierarquia de importancia a partir das dimensbes de valores também se

manteve similar para os trés municipios.

Tabela 10 — Hierarquia das dimensfes de valores organizacionais das OSCs agrupadas por

municipios
Municipio
Dimensdes Pocos de (,Za.ldas Pouso AIe_gre Varginha Teste ANOVA
N | Media b Media vicdia 00
(D.P.) (D.P.) T

Auto

Transcendencia 6 531073 57 521(093) 73 536(0,71) F=0,60;p= 0,550

Conservagio 59 4,46 (0,76) 56 4,79 (0,64) 70 4,74(0,65) F=4,07; p=0,019

Auto Promocdo 61 4,24 (0,74) 57 445(0,78) 71 4,49 (0,66) F=221;p=0,113

Abertura a ) o
Mudanca 60 4,07(092) 58 429(1,16) 70 422(1,12) F=0,64;p=0,527

Fonte: Dados da pesquisa

Desse modo, julgou-se pertinente realizar uma nova analise dos dados levando em
consideracdo os oito polos de valores organizacionais em dois momentos. No primeiro, por meio
do teste ANOVA de medidas repetidas, foram realizados agrupamentos, em cada municipio, para
0s polos de valores que ndo demonstraram diferenca estatisticamente significativa de sua
variancia nas OSCs e, em um segundo momento, foram observados os valores organizacionais
cujas médias se distinguiram entre os municipios.

A partir da divisdo dos valores organizacionais em grupos, pode ser verificada a presenca

de valores pertencentes, segundo a teoria de valores de Schwartz (1992), a trés dimensdes
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distintas de valores, isto é, Autotranscendéncia, Conservacdo e Autopromog¢do, em uma mesma

posi¢do nos municipios de Pouso Alegre e Varginha, como pode ser observado na Tabela 11.

Tabela 11 — Hierarquia de valores organizacionais das OSCs agrupadas por municipios

Municipio
Pocos de Caldas Pouso Alegre Varginha
Valores Media Valores Média Valores Media
Organizacionais (DP) Organizacionais (DP) Organizacionais (DP)
Preocupacao com a Preocupacdo com a Preocupacdo com a
coletividade 531 (0.73) coletividade 5.21(0.92) coletividade 536 (0.71)
Conformidade 5,19 (0,66)* Prestigio 5,21 (0,80)*
Prestigio 4,95 (0,95)* Conformidade 5,18 (0,63)*
Realizacéo 4,92 (1,06)
Conformidade 4,87 (0,76)* Autonomia 4,59 (1,13) Realizagdo 5,01 (0,89)
Realizagdo 4,86 (0,92) Tradicdo 4,36 (0,90)
Prestigio 4,81 (0,84)*
Autonomia 4,58 (0,87) Bem-estar 3,97 (1,30) Autonomia 4,70 (1,09)
Tradicdo 4,32 (0,89)
Tradicdo 4,06 (0,97) Dominio 3,37 (1,18) Bem-estar 3,76 (1,33)
Bem-estar 3,63 (1,13) Dominio 3,32 (1,19)
Dominio 2,97 (1,03)

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: Teste ANOVA para amostras independentes: *: p <0,05; **: p<0,01

A aproximacdo de valores de Autotranscendéncia aos grupos de valores pertencentes as
dimens@es Conservacdo e Autopromocao convergiu para resultados obtidos de modo semelhante
por Funcke, Pereira, Vilas-Boas (2007) e Louback, Teixeira e Bido (2009), os quais, ao
estudarem o Terceiro Setor no Brasil, também observaram a hierarquizacao dessas trés dimensdes
de valores em posi¢des muito proximas na estrutura de valores organizacionais encontrada.

Ao observar os resultados do teste ANOVA de amostras independentes, verificou-se que
os valores organizacionais Prestigio (F= 3,74; p= 0,025) e Conformidade (F= 4,50; p= 0,012)
apresentaram diferencas estatisticamente significativas em suas médias entre 0s municipios. Ao
aprofundar a andlise dos dados no nivel dos itens que compGem esses dois valores
organizacionais, foi possivel observar que valores referentes ao respeito, reconhecimento e ao
prestigio da organizagdo pelos cidaddos foram percebidos com maior intensidade por
trabalhadores das OSCs de Varginha enquanto os valores de conformidade, que envolvam o
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respeito as normas e as diretrizes das organizagdes, foram mais enfatizados pelos trabalhadores
de Pouso Alegre. O municipio de Pocos de Caldas apresentou menores medias para ambos 0s
valores, reafirmando uma tendéncia de menor importancia comparativa atribuida aos valores de
conservacdo encontrada na analise das dimensGes de valores organizacionais relatada
anteriormente.

Pode ser verificado que, da mesma forma que na anélise dos valores pessoais, houve,
também, certa semelhanca na ordenacdo dos valores organizacionais das entidades nos
municipios que, apesar de demonstrar variacdes de valores como Conformidade, Prestigio e
Realizacgéo, reafirmou a priorizacdo de valores de Autotranscendéncia, seguidos pelos valores de
Conservacdo e, em terceiro lugar, os valores de Autopromocéo e Abertura & Mudanca.

5.5 RELACAO ENTRE OS VALORES PESSOAIS E ORGANIZACIONAIS

A partir do estudo realizado por Oliveira e Tamayo (2004), a confirmacédo da hipétese de
similaridade motivacional entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais tanto no plano
tedrico quanto empirico abriu a possibilidade de verificacdo de congruéncias ou divergéncias nos
niveis pessoais e organizacionais. Com o0 objetivo de averiguar, portanto, como se comporta a
relacdo entre os valores pessoais e organizacionais na OSCs estudadas, considerou-se pertinente
examinar os dados em duas etapas. Em um primeiro momento, foi realizada a analise de
correlagéo entre os valores organizacionais e as dimensdes de valores pessoais. Posteriormente,
foram realizadas andlises de regressdo, tomando-se como variavel dependente cada polo de
valores organizacionais e como variaveis explicativas as dimensdes de valores pessoais.

Com base no coeficiente de correlagdo (r de Pearson), o qual mostra o grau em que as
variaveis se relacionam, observou-se que, de modo geral, a tendéncia de associa¢do entre 0s
valores organizacionais e as dimensdes de valores pessoais oscilou entre fraca e moderada. O
coeficiente de Pearson menos expressivo (r=0,14) foi identificado em duas relacfes, entre a
dimensdo de valores pessoais Autotranscendéncia e os valores organizacionais de Dominio e,
também, entre os valores pessoais de Conservacédo e os valores organizacionais de Bem-estar; e 0
mais expressivo (r=0,46) foi constatado entre os valores pessoais de Conservagdo e os valores

organizacionais de Tradi¢do, como podem ser observados na Tabela 12.



Tabela 12 — CorrelacOes entre os valores organizacionais e as dimensdes de valores pessoais

VARIAVEIS | | 0w | 2 ] 3 | 4 | s | e | 7] 8 | 9 [ |1 | 1w
1. (VO) Preocupacdo com a r de Pearson -
coletividade N
i r de Pearson  0,43** -
2. (VO) Conformidade
N 190
. r de Pearson  0,49** 0,61** -
3. (VO) Prestigio
N 190 191
L r de Pearson 0,74** 0,64** 0,49** -
4. (VO) Realizagéo
N 195 194 197
. r de Pearson 0,66** 0,50** 0,39** 0,83** -
5. (VO) Autonomia
N 185 186 188 191
L r de Pearson 0,21** 0,48** 0,42** 0,25** 0,18* -
6. (VO) Tradicao
N 184 185 187 190 181
r de Pearson  0,55** 0,35** 0,33** 0,64** 0,74** 0,21** -
7. (VO) Bem-estar
N 188 188 192 195 188 185
. r de Pearson 0,08 0,28** 0,24** 0,26** 0,34** 0,32** 0,41** -
8. (VO) Dominio
N 186 188 190 192 186 184 189
. r de Pearson 0,32** 0,33** 0,36** 0,29** 0,24** 0,18 0,11 0,14* -
9. (VP) Autotranscendéncia
N 191 192 193 198 189 186 191 189
N r de Pearson  0,29** 0,44** 0,42** 0,29** 0,19** 0,46** 0,14* 0,23** 0,36** -
10. (VP) Conservagédo
N 192 191 193 198 189 187 191 190 198
. r de Pearson  -0,01 0,15 0,20** 0,13 0,12 0,26** 0,16* 0,24** 0,16* 0,06 -
11. (VP) Abertura a mudanca
N 193 193 194 199 191 188 192 190 198 198
. r de Pearson 0,09 0,26** 0,35** 0,22** 0,19** 0,31** 0,19** 0,32** 0,17* 0,29** 0,56**
12. (VP) Autopromocéo
N 191 191 192 197 187 186 190 189 197 197 198

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *: p <0,05 **: p<0,01
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Foi possivel constatar, também, a auséncia de significancia estatistica na relacdo entre
valores que sdo considerados adjacentes na estrutura de valores por apresentarem motivagoes
semelhantes, como, por exemplo, entre a dimensdo Abertura a Mudanca e os valores
organizacionais de Realizacdo e Autonomia. Ao passo que os valores da dimensdo de valores
pessoais Abertura & Mudanga se apresentaram correlacionados significativamente com os valores
organizacionais de Tradicdo (r= 0,26), considerados, teoricamente, polos opostos.

A existéncia das correlacdes significativas entre os valores pessoais e organizacionais
reafirmou a pertinéncia de buscar analisar a capacidade preditiva dos valores pessoais em relacao
aos organizacionais. E necessario destacar, previamente, que foram observadas correlagdes, mas
ndo multicolinearidade (quando variaveis estdo altamente correlacionadas umas comas com as
outras, como r = 0,80). Foram realizados, também, os testes de Tolerancia (TOL) e o Fator de
Inflagdo de Variancia (FIV), os quais permitiram confirmar que ha suficiente distin¢do entre as
dimensGes de valores pessoais como varidveis independentes.

A partir disso, pode-se observar a analise de regressdao multipla para cada um dos polos de
valores organizacionais, tomados como variaveis dependentes, considerando as dimensdes de
valores pessoais como varidveis independentes, como pode ser visto na Tabela 13. Foi possivel
averiguar que as dimens@es de valores pessoais foram boas preditoras de sete dos oito polos de
valores organizacionais, quais sejam: Preocupagdo com a Coletividade (R?= 0,13), Conformidade
(R?= 0,24), Prestigio (R?*= 0,26), Realizacdo (R*= 0,13), Autonomia (R’= 0,07), Tradicdo (R’=
0,48) e Dominio (R?= 0,14). A excecéo ocorreu apenas para os valores de Bem-Estar, 0s quais
ndo puderam ser explicados com significancia estatistica pelo modelo.

Observando a contribuicdo preditiva de cada uma das dimensdes de valores pessoais, foi
possivel observar que a Autotranscendéncia se relacionou positivamente com os valores
organizacionais de Preocupacdo com a Coletividade, Conformidade, Prestigio e Realiza¢do, com
coeficientes B variando de 0,15 a 0,21. Este resultado veio confirmar a correspondéncia esperada
entre os valores de Autotranscendéncia nos niveis pessoal e organizacional ressaltado por
Oliveira e Tamayo (2004).
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Tabela 13 — Analises de regressdo mdaltipla dos tipos motivacionais de valores organizacionais e as dimensdes de valores pessoais

Preocupacao
com a Conformidade | Prestigio | Realizagdo | Autonomia | Tradicdo | Bem-estar | Dominio
coletividade B B B B B B B
p
Constante 2,64 2,00 0,91 1,51 1,85 0,35 1,85 0,22

VP_Autotranscedéncia 0,21** 0,15* 0,18* 0,15* 0,13 0,05 0,01 0,04
VP_Conservacgédo 0,22** 0,38** 0,29** 0,22** 0,12 0,68** 0,10 0,13
VP_Abertura_mudanca -0,08 0,02 -0,001 0,02 0,002 -0,04 0,06 0,06
VVP_Autopromocao 0,02 0,09 0,22** 0,11 0,12 -0,05 0,11 0,26**
R 0,36** 0,49** 0,51** 0,36** 0,27** 0,69** 0,20 0,37**
R? 0,13** 0,24** 0,26** 0,13** 0,07** 0,48** 0,04 0,14**
R? ajustado 0,11** 0,22** 0,24** 0,11** 0,05** 0,47** 0,02 0,12**

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: *: p <0,05 **: p<0,01
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Além disso, a dimensdo Autotranscendéncia revelou, também, uma influéncia na
explicacdo de valores de Autopromocdo, que, a principio, poderia transmitir certo conflito entre
suas metas por estarem associados a valores de poder e sucesso organizacional. Entretanto, ao
levar em consideracdo que a Autotranscendéncia se relaciona com os valores de Prestigio e
Realizacdo, em um setor que atua na area social, pode-se considerar dois aspectos particulares
das OSCs. O primeiro envolve os valores de prestigio, os quais, no Terceiro Setor, derivariam do
reconhecimento da sociedade pela dedicacdo na oferta de servi¢cos em favor da comunidade. O
segundo aspecto abrange a relacéo entre os valores pessoais de Autotranscendéncia e os valores
organizacionais de Realizacdo. Neste, pode-se observar novamente que, apesar do trabalho no
Terceiro Setor ter apresentado, de modo geral, condi¢des precérias de trabalho, os valores de
Realizacdo, os quais destacam a valorizacdo dos trabalhadores da organizacao, sao explicados por
um discurso de solidariedade e altruismo que envolve os principios filantropicos. Cumpre
ressaltar, também que, ao contribuir na explicacdo dos valores organizacionais de Conformidade,
a dimensdo Autotranscendéncia revelou uma convergéncia de valores de respeito as normas a
partir de uma conduta que promove as relacées proximas, de justica e igualdade.

No que concerne aos valores pertencentes a dimensdo Conservacdo, percebeu-se que a
mesma explicou 0 maior nimero de polos de valores organizacionais, a saber, Preocupa¢do com
a Coletividade, Conformidade, Prestigio, Realizacéo e Tradicdo (variagdo do B entre 0,22 e 0,68).
A principio, a explicacdo dos valores organizacionais de Conformidade e Tradigdo pela dimensé&o
de valores pessoais Conservacdo era esperada por compartilharem de metas adjacentes de
subordinacgdo as condi¢des impostas socialmente. Porem, foi possivel observar, também, o poder
preditivo dos valores de Conservacdo com relacdo aos valores organizacionais pertencentes as
dimensdes Autopromogéo, com os valores Prestigio e Realizagdo, e Autotranscendéncia, com 0s
valores de Preocupacdo com a Coletividade.

Tendo em mente a proximidade das OSCs com entidades religiosas ao longo dos anos,
observar valores de Conservacdo na explicacdo de valores que ressaltam o reconhecimento da
atuacdo das organizacdes sem fins lucrativos na sociedade tem como base a admissdo e
reafirmacdo que valores cujo respeito a tradicdo e aceitacdo dos costumes séo tidos como
fundamentais no desenvolvimento das atividades da organizacdo. Neste mesmo sentido, 0s

valores de Conservacdo contribuiram na explicacdo dos valores organizacionais de Preocupacao
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com a Coletividade, no que tange principalmente aspectos altruistas oriundos da abnegacéo de
interesses particulares, confrontados pela religido e cultura tradicional.

Em relacdo a Abertura a Mudanca, esta foi a Unica dimensdo que ndo contribuiu
significativamente para a predicao dos valores organizacionais desta pesquisa. Quando se observa
este resultado tendo em consideracdo que os valores tanto pessoais quanto organizacionais de
Abertura & Mudanca foram menos importantes, com base no critério de hierarquia axioldgica, do
que os de Conservacdo, pode-se encontrar uma reafirmacao de valores nas OSCs pesquisadas,
cujas énfases de manutencdo de diretrizes e normas tém se sobressaido nas relac@es individuais e
organizacionais também no contexto brasileiro.

Em relacdo a Ultima dimensdo de valores pessoais utilizada na anélise de regressédo, a
Autopromocado permitiu explicar significativamente os valores organizacionais de Prestigio (p=
0,22) e Dominio (B= 0,26). Ja era esperada certa explicacdo para esses valores em decorréncia de
compartilharem metas semelhantes. Mas, apesar dessa correspondéncia, os valores de Realizagéo,
que também pertencem a mesma dimensdo no nivel organizacional, ficaram de fora dessa
explicacdo pelos valores pessoais de Autopromoc¢do, 0 que pode representar que apenas a
valorizacdo individual dos trabalhadores tem sido negligenciada no cotidiano das OSCs quando
comparada ao reconhecimento social das entidades, reafirmando o resultado de predicdo dos
valores de Realizagdo pela dimensdo Autotranscendéncia.

De modo geral, a analise de regressao entre os polos de valores organizacionais e as
dimensBes de valores pessoais possibilitou apurar, nesta pesquisa, que ha previsibilidade dos
valores organizacionais Preocupacdo com a Coletividade, Conformidade, Prestigio, Tradicdo e
Dominio principalmente por valores pessoais que compartilham de motivaces semelhantes, com
excecdo apenas para os valores de Realizagdo. Em relagdo aos valores organizacionais de
Autonomia e Bem-estar, ndo foram encontradas importancias estatisticamente significativas com
as variaveis explicativas das dimens@es valores pessoais.

Por fim, foi possivel constatar uma relacdo positiva entre as estruturas dos valores
pessoais e organizacionais desta pesquisa. A possibilidade desse resultado ja havia sido
mencionada anteriormente por Tamayo (2005), o qual destacou a influéncia de valores pessoais
tanto dos fundadores quanto do conjunto de trabalhadores na formacdo de um sistema de valores
organizacionais. Neste sentido, esta pesquisa verificou ndo apenas uma semelhanca quanto as

prioridades axiologicas dos trabalhadores e das organizacfes, mas também a possibilidade de
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predicdo dos valores organizacionais a partir da estrutura de valores pessoais dos membros das
OSCs entrevistados.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A consolidacdo das organizagfes da sociedade civil e sua expansao acelerada nas ultimas
trés décadas tem sido objeto de estudo em diversos aspectos. Isto ocorreu pelo fortalecimento que
0 Terceiro Setor alcangou principalmente a partir da década de 1990, periodo em que foram
ampliadas suas atividades por meio de incentivos governamentais. Devido a aproximacdo dessas
organizacgdes com o Estado, com um discurso de ser uma alternativa as demandas sociais, tornou-
se necessario um acompanhamento mais proximo das atividades e da administracdo dos recursos
publicos conduzidos por essas entidades.

Assim, a partir do instante em que estas organizacdes se tornaram ambientes de
atendimento e de debate quanto aos problemas sociais, tem-se observado uma procura por
conhecer singularidades pertencentes tanto aos trabalhadores quanto as organizacdes do Terceiro
Setor. E neste sentido que este trabalho buscou contribuir para esse tema ao analisar as
orientacdes valorativas nos niveis individual e organizacional junto a trabalhadores em
OrganizagBes da Sociedade Civil que possuam o certificado de Utilidade Publica Federal ou o
titulo de Organizacdo da Sociedade Civil de Interesse Puablico, atuantes em municipios do
Sul/Sudoeste de Minas Gerais.

Os resultados permitiram observar uma grande presenca feminina nessas organizacoes,
sendo 82% mulheres. A média de idade foi de 39 anos (DP= 13,14) e a renda familiar
predominante entre 1 a 3 salarios minimos. No que diz respeito a escolaridade, o resultado médio
foi superior a 12 anos de estudo, isto é, trabalhadores com Ensino Superior ou Pos-graduacéo, o
gue demonstrou escores acima da média brasileira de 8,8 anos (IBGE, 2013). O quadro de
trabalhadores foi composto por contratados com remuneracdo (80,6%), voluntarios (12,8%) e
terceirizados (6,6%) e o tempo médio como trabalhador na organizacéo foi de 5 anos e 7 meses
(DP =6 anos e 3 meses).

Quanto aos valores pessoais priorizados pelos trabalhadores, destacaram-se os de
Benevoléncia e Universalismo seguidos pelos de Seguranca, Autodeterminacdo e Tradi¢do. Os
primeiros correspondem a dimensdo Autotranscendéncia, caracterizada pela preocupacdo de
bem-estar proprio e dos demais. Este resultado era esperado, haja vista os objetivos sociais que

circundam os discursos do Terceiro Setor e sua correspondéncia com as particularidades de
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organizacgdes que ndo buscam a distribuicdo de possiveis lucros entre 0s seus membros, mas de
atendimento a demandas sociais.

Em segundo lugar na estrutura de valores pessoais dos trabalhadores, foi possivel
observar a presenca dos valores de Seguranca e Tradi¢do, os quais reafirmaram uma tendéncia
conservadora brasileira de manter a estabilidade em acordos sociais como a preocupacdo pela
seguranca familiar e nacional por intermédio da preservacdo dos costumes e ideias oriundas da
cultura tradicional ou religiosa. Os valores de Autodeterminacédo, apesar de se localizarem em
polos opostos na estrutura de relagbes de valores em relacdo aos de Conservacao, ocuparam,
também, o segundo lugar na hierarquia de importancia apresentada pelos trabalhadores,
possibilitando indicar uma tendéncia dos respondentes de desejarem aplicar suas ideias de forma
independente e criativa, porém em um ambiente estdvel. De modo geral, as prioridades
axiologicas dos respondentes observadas nesta pesquisa refletiram semelhancas do contexto
brasileiro, o qual tem demonstrado uma tendéncia dos individuos priorizarem os valores de
Autotranscendéncia, seguidos de perto por valores de Conservacdo (FUNCKE; PEREIRA;
VILAS-BOAS, 2007; MACEDO et al., 2005; MARCHIANO, 2014; MELLO; SANT’ANNA,
2016; MOREIRA; DOMENICO, 2015; SOUZA, 2012; TEIXEIRA et al., 2014).

Do mesmo modo, esta pesquisa permitiu encontrar semelhancas dos valores pessoais com
os valores organizacionais mais priorizados. Assim, foi verificado que os valores organizacionais
de Preocupacgédo com a Coletividade, correspondentes dos valores Universalismo e Benevoléncia
no nivel dos valores pessoais, obtiveram maior destaque. Este resultado também era aguardado
pelo ambiente em que os dados foram obtidos, isto é, em organizagdes que possuem como
caracteristica a busca pela promocdo da igualdade e da justica entre os trabalhadores e com a
comunidade na qual esta inserida.

De forma idéntica aos valores pessoais, na segunda posi¢édo de prioridades foi observada a
forte influéncia dos valores de Conservacdo mediante os valores organizacionais de
Conformidade. Este resultado demonstrou que as organizacGes, assim como os trabalhadores, tém
apresentado uma priorizacdo pelo respeito e pela obediéncia as regras e modelos de
comportamento, tanto dentro da organizacdo quanto com a relagdo a outras entidades. Apesar de
ocuparem esta mesma posi¢do, os valores de Prestigio e Realizacdo, 0s quais correspondem a
dimensdo de valores organizacionais Autopromocao ndo foram tdo fortes quanto os valores de

conservacao, 0 que pode ser averiguado quando a analise ocorreu por meio das dimensdes de
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valores. Apesar de menos intensos que os valores de Conservagdo, esses valores contribuiram
para a constatagdo de um comportamento organizacional que busca ter suas a¢des reconhecidas
por sua atuacao na sociedade, a0 mesmo tempo em que prima pela manutencao das diretrizes, do
respeito as tradi¢Oes e da aceitacdo dos costumes que conduzem as a¢oes da OSC.

Cabe ressaltar, também, que os resultados encontrados para as OSCs, as quais
gradativamente tém se ampliado no contexto brasileiro, sendo um instrumento de intervencéo
social, inclusive do Estado, por meio de parcerias e convénios revelaram baixos escores para 0s
valores de Bem-estar, 0s quais estdo relacionados a satisfacdo e a qualidade de vida no trabalho.
A partir deste resultado, foram levantados dois questionamentos: o primeiro relacionou esta baixa
priorizagdo do valor organizacional de Bem-estar com a limitacdo do questionario utilizado, o
qual foi construido e validado a partir de amostras de organizacGes publicas e privadas e, por
isso, traria certa ambiguidade na escolha dos itens. Entretanto, ao averiguar os resultados do
estudo de Louback, Teixeira e Bido (2009), os quais utilizaram uma versdo adaptada do IPVO as
singularidades do Terceiro Setor, foi possivel perceber os mesmos baixos escores para o polo de
valores organizacionais de Bem-estar. Neste sentido, essa similaridade entre os resultados
reforcou o segundo questionamento levantado, o qual dispds sobre a possibilidade de existir uma
preocupacdo ainda deficiente em relacdo a qualidade de vida dos trabalhadores das OSCs, as
quais tém sido motivos de estudos que destacaram baixos salarios e alta carga horaria de trabalho
(RAMOS, 2006, 2007; ZAPE, 2009).

Sendo assim, seria interessante que as organizacfes Se preocupassem em promover a seus
trabalhadores um ambiente de trabalho caracterizado por beneficiar tanto o publico externo
quanto aqueles atores que estdo envolvidos diretamente com o desenvolvimento das atividades da
instituicdo. De modo semelhante, merecem atencdo as politicas publicas que tém financiado
acOes das organizacgOes, mas sem levar em consideracdo a qualidade de vida do trabalhador.
Atualmente, a legislacdo abrange somente os eixos referentes a transparéncia na contratualizag&o,
a sustentabilidade econdmica e as certificacbes, mas ndo envolve, por exemplo, questdes que
assegurem os direitos do trabalhador dessas organizacfes, 0s quais estudos tém observado
remuneracgdo inferior a que ocorre nos demais setores além de altas cargas horérias de trabalho
(RAMOS, 2006; ZAPE, 2007, 2009). Neste sentido, o Estado poderia exigir, por exemplo,
requisitos minimos na contratualizacdo dos servicos das OSCs com objetivo de garantir 0s

direitos trabalhistas dos envolvidos na acao.
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Na tentativa de localizar particularidades nas estruturas de valores pessoais e
organizacionais em conformidade com o municipio de origem dos trabalhadores e das
organizacOes, foram realizadas novas analises. Constatou-se, por meio dessa divisdo, que as
hierarquias referentes as dimensdes de valores se mantiveram idénticas, independentemente da
localizacdo da entidade, tanto no nivel pessoal quanto organizacional. Desse modo, considerou-se
pertinente aprofundar tal analise desenhando-se as estruturas para os tipos motivacionais de
valores pessoais e para 0s polos de valores organizacionais, por meio da qual foi possivel notar
que, de modo geral, houve a manutencdo da tendéncia pela priorizacdo de valores de
Autotranscendéncia e de Conservacdo nos dois niveis de analise.

E importante salientar, também, que as dimensdes de valores organizacionais
Autopromocédo e Abertura a mudanca ndo apresentaram diferencas entre si, sendo, portanto, 0s
valores menos priorizados pelas organizacdes de acordo com os trabalhadores das OSCs, o que
pode indicar um ambiente menos propicio a independéncia do pensamento e propenso a
mudancga, podendo ser um fator limitador de transformagGes na dindmica de trabalho nestas
organizag¢fes em um contexto de alteracGes de sua relacdo com o Estado.

Desse modo, esses resultados se mostraram condizentes com uma postura mais avessa as
mudancas por parte das organizages sem fins lucrativos, conduta esta destacada por Fisher e
Falconer (1998), Gohn (2003), Cera (2005) e Montafio (2010), os quais afirmaram uma mudanca
no comportamento das organizacfes do Terceiro Setor a partir do inicio dos anos 1990, atuando
de modo menos contestatorio e reivindicatdrio, principalmente pela necessidade de obtencdo de
recursos e pelas novas formas de parcerias com o Estado. Ao priorizar valores organizacionais de
Conservacao e, por outro lado, apresentar menores escores para os valores de Abertura a
mudanga, os resultados desta pesquisa se harmonizaram com o discurso desses autores,
reafirmando a inevitavel atencdo que se deve ter quanto a tendéncia de atribuicdo as OSCs de
funcOes pertencentes previamente ao Estado, o qual tem se afastado paulatinamente de suas
competéncias como provedor de servigos publicos oriundos de direitos dos cidad&@os. Além do
mais, essa conduta mais conservadora por parte das OSCs tem contribuido para a manutencédo de
um Estado mais afastado de suas responsabilidades sociais que ao descentralizar esses servicos
para serem geridos por organizagGes do Terceiro Setor por intermédio de financiamento publico,
reafirmando um carater assistencialista e, na maioria das vezes, preocupado com solucGes

emergenciais e de curto prazo de problemas na estrutura social. Cabe aqui esclarecer, portanto, a
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necessidade de analisar de forma critica o debate que envolve o Terceiro Setor a fim de utiliza-lo
como espaco articulador de lutas sociais requeridas para a modificagdo da sociedade ao preservar,
garantir e expandir conquistas historicas dos cidaddos, discurso que, conforme os resultados do
presente estudo, ndo apresenta centralidade nas institui¢cbes pesquisadas.

No intuito de averiguar a relagdo entre os valores organizacionais e os valores pessoais
observados nas OSCs envolvidas pelo estudo, foram realizadas andlises de correlagdo e de
regressao entre as dimensdes de valores pessoais e 0s polos de valores organizacionais. Por meio
da analise de correlacdo foi possivel observar uma tendéncia de associacdo dessas variaveis
oscilando entre fraca e moderada. Tambem foi possivel observar que correlagdes esperadas entre
variaveis como a dimensdo Abertura & Mudanca e os valores organizacionais de Realizacdo e
Autonomia ndo ocorreram, enquanto que para valores de Tradi¢cdo houve uma associacdo positiva
com os valores pessoais de Abertura a Mudanca.

No que tange os resultados das regressdes, foi possivel constatar que as dimensdes de
valores pessoais foram boas preditoras de sete dos oito polos de valores organizacionais, a saber,
Preocupacdo com a Coletividade, Conformidade, Prestigio, Realizacdo, Autonomia, Tradicdo e
Dominio. A dimensdo de valores pessoais de Conservacdo foi a que se mostrou como melhor
preditora dos valores organizacionais, seguida pela Autotranscendéncia e Autopromocéo. A Unica
dimensdo que ndo apresentou associacdes significativas com os valores organizacionais foi a
Abertura a Mudanca, o que reafirma o papel pouco expressivo que os valores dessa natureza
assumem nas instituicdes pesquisadas. Por ter suas metas opostas aos valores de Conservacao, tal
resultado reforca o peso do aspecto conservador na formagdo dos valores organizacionais das
OSCs estudadas.

De modo geral, esta pesquisa permitiu observar como se estruturam e se relacionam os
valores pessoais e organizacionais junto aos trabalhadores em Organizagdes da Sociedade Civil
atuantes em diversas areas em municipios do Sul/Sudoeste de Minas Gerais. A identificacdo
dessas caracteristicas permitiu verificar uma tendéncia de hierarquizagdo de valores pessoais e
organizacionais semelhante a que ocorreu em outros estudos realizados no contexto brasileiro,
mesmo quando foram utilizados instrumentos de coleta de dados distintos (ALVES, 2014,
FERNANDES; FERREIRA, 2009; LOUBACK; TEIXEIRA; BIDO, 2009; MACEDO et al.,
2005; MARCHIANO, 2014; MELLO; SANT’ANNA, 2016; MOREIRA; DOMENICO, 2015;
SANTOS, 2015; TEIXEIRA etal., 2014; TORRES et al., 2015).
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Torna-se necessario destacar, também, o pequeno nimero de trabalhos que envolvem o
estudo das caracteristicas das organizagdes que compdem o Terceiro Setor. Por conseguinte, este
trabalho assinalou uma contribuicdo em uma &rea pouco explorada tanto na expansdo do
conhecimento de prioridades axioldgicas presentes nas organizacdes do Terceiro Setor e de seus
trabalhadores, como, também, sendo pioneiro na verificacdo da capacidade preditiva dos valores
organizacionais a partir dos valores pessoais nessas instituicdes no Brasil.

Outro ponto que deve ser destacado diz respeito as limitacdes que se deve ter em mente ao
interpretar e aplicar os resultados desta pesquisa. A primeira delas remete ao tamanho da amostra,
que, por ndo ser probabilistica, pode ndo ter sido suficiente para garantir a representatividade das
respectivas populagdes. A segunda diz respeito a utilizagdo do questionario IPVO para averiguar
o0s valores organizacionais sem uma adaptacao as singularidades do Terceiro Setor, haja vista que
a elaboracdo e validacao desse inventario foram realizadas tendo como base instituicGes publicas
e privadas, o que pode ter ocultado alguma informac&o referente as especificidades das OSCs.
Por fim, maior profundidade na coleta e na analise dos dados como, por exemplo, a utilizacdo de
observacao participante, entrevistas semiestruturadas e/ou grupo focal, assim como a realizacéo
de andlise de agrupamento ou clusters junto aos dados disponiveis, poderiam ter fornecido
alternativas capazes de auxiliar no sentido de uma melhor compreenséo da realidade em foco,
tanto no nivel do individuo quanto da organizacéo.

Seria interessante, portanto, em futuras investigacGes, dar prosseguimento a analise dessas
variaveis por meio de amostras maiores, que envolvam OSCs que atuem em diversas areas e
localidades no Brasil, adotando novos instrumentos que permitam observar os valores
organizacionais, também, em entidades sem fins lucrativos, possibilitando agregarem as
singularidades relacionadas ao setor e que podem ser deixadas a parte ao utilizar meios
elaborados a partir de instituicdes publicas e organizagdes de mercado. Do mesmo modo, a
realizacdo de novas pesquisas com uma abordagem qualitativa permitiria notar aspectos que
envolvem o processo de construcdo e manifestacdo de valores no cotidiano dos trabalhadores e
das organizacdes sem fins lucrativos.

Reconhece-se, portanto, que os resultados aqui obtidos constituiram uma indicacdo de
informacdes que merecem ser apreciadas em pesquisas futuras na busca por um entendimento
mais claro da relacdo entre os valores pessoais e organizacionais no ambito das OSCs. Dentre

elas, destaca-se a necessidade de ampliacdo dos estudos que abordem o tema de valores humanos



96

em organizacgdes sem fins lucrativos, pois, apesar de serem por poucas vezes objetos de estudos,
tém-lhes sido atribuidas progressivamente servigos essenciais para o desenvolvimento da
sociedade como a educacgdo, salde e cultura entre outros. Dai a necessidade de se analisar o
posicionamento das OSCs ao longo do tempo tendo em vista que essas organizagdes constituem
espacos potenciais de interlocucdo entre a sociedade e o Estado. Ao constatar o papel que os
valores pessoais desempenharam com relacdo aos valores organizacionais nessas institui¢oes,
tem-se a dimensdo da responsabilidade que compete aos seus trabalhadores na promocédo e
direcdo do seu posicionamento, seja no sentido do assistencialismo e manutencdo do status quo
ou de emancipacdo e luta por mudangas sociais, tendo em mente o espa¢o sociocultural e politico

no qual essas organizagdes estdo situadas.
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APENDICE A — Solicitacio de autorizacio para pesquisa/fornecimento de informacdes
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO PUBLICA E SOCIEDADE

, de de 2016.

Ref.: Solicitacdo de autorizagdo para pesquisa/fornecimento de informacdes
A vossa senhoria

Eu, Sarah Santos Alves, aluna do Programa de Pds-graduacdo Stricto Sensu em Gestao
Publica e Sociedade, da Universidade Federal de Alfenas, telefone: (35) 99144-9121 e e-mail:
sarahsadt@yahoo.com.br, venho, pela presente, solicitar autorizacdo para realizacdo de
entrevistas junto aos colaboradores desta instituicdo, a qual subsidiara o trabalho de pesquisa
intitulado VALORES PESSOAIS E ORGANIZACIONAIS NA ATUAQAO DAS
ORGANIZACOES DO TERCEIRO SETOR COM PARCERIAS COM A
ADMINISTRACAO PUBLICA NOS MUNICIPIOS DE POCOS DE CALDAS, POUSO
ALEGRE E VARGINHA,

O objetivo geral desta pesquisa é discutir as prioridades nos valores pessoais e
organizacionais dos membros das organizacGes do Terceiro Setor atuantes nos municipios de
Pocos de Caldas, Pouso Alegre e Varginha. A coleta de dados, se autorizada, sera realizada
através de questionarios com colaboradores da organizacéo.

As informacdes contidas na presente solicitacdo de autorizacdo podem ser confirmadas
junto a Secretaria do Programa de P6s-Graduacdo em Gestdo Publica e Sociedade (PPGPS), da
Universidade Federal de Alfenas, com o Sr. Marcel Pereira da Silva, Secretario do PPGPS,
através do telefone (35) 3219-3629 ou pelo e-mail ppgps@unifal-mg.edu.br. Esta pesquisa esta
sendo orientada pela Prof. Dra. Virginia D. Carvalho.

Contando com a autorizacdo desta instituicdo, coloco-me a disposi¢do para quaisquer
esclarecimentos que se fagam necessarios.

Sarah Santos Alves

AUTORIZACAO DA PESQUISA
Declaro o recebimento deste termo e autorizo a coleta de dados da pesquisa descrita.

Assinatura

® A nio existéncia de parcerias com a Administragdo Publica ndo compromete a participagio na pesquisa.


mailto:ieda.kataoka@hotmail.com
mailto:ieda.kataoka@hotmail.com

110

APENDICE B — Termo de consentimento livre e esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé estd sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa — VALORES
PESSOAIS E ORGANIZACIONAIS NA ATUA(;AO DAS ORGANIZAQC)ES DO
TERCEIRO SETOR COM PARCERIAS COM A ADMINISTRACAO PUBLICA NOS
MUNICIPIOS DE POCOS DE CALDAS, POUSO ALEGRE E VARGINHA. Caso vocé
concorde em participar, por favor, assine ao final do documento. Sua participacdo ndo €
obrigatoria, e, a qualquer momento, vocé podera desistir de participar e retirar seu consentimento.
Sua recusa ndo trara nenhum prejuizo em sua relagdo com a pesquisadora ou com a instituicdo.
Vocé receberd uma clpia deste termo onde consta o telefone e o e-mail da pesquisadora
principal, podendo tirar duvidas do projeto e de sua participacao.

TITULO DA PESQUISA: “VALORES PESSOAIS E ORGANIZACIONAIS NA
ATUACAO DAS ORGANIZACOES DO TERCEIRO SETOR COM PARCERIAS COM
A ADMINISTRACAO PUBLICA NOS MUNICIPIOS DE POCOS DE CALDAS, POUSO
ALEGRE E VARGINHA”.

PESQUISADORA RESPONSAVEL : Sarah Santos Alves
PESQUISADORAS AUXILIARES: Bianca Almerin, Michele Massa
TELEFONE: (35) 99144-9121/ (35) 98425-2417

E-MAIL.: sarahsadt@yahoo.com.br

OBJETIVOS DA PESQUISA: Discutir as prioridades nos valores pessoais e organizacionais
dos membros das organizacbes do Terceiro Setor atuantes nos municipios de Pogos de Caldas,
Pouso Alegre e Varginha.

JUSTIFICATIVA: O crescimento do Terceiro Setor no Brasil tem demandado uma atencéo
cada vez maior pela dimensdo que tem alcancado seus numeros principalmente nas Gltimas duas
décadas, periodo em que mais de 70% das organiza¢es sem fins lucrativos do Brasil foram
fundadas. Essas organizacdes tém trabalhado em diferentes areas com objetivo de diminuir a
desigualdade social, incentivar a participagdo democrética e a defesa do meio ambiente. Dessa
forma, conhecer os valores que guiam a acdo dessas entidades se torna relevante haja vista a
ampliacdo da conjuntura de parcerias e de sua influéncia com o Estado na estrutura social.

PROCEDIMENTOS DO ESTUDO: A pesquisa sera conduzida através de aplicacdo de
questionarios aos membros das organizacbes do Terceiro Setor com parcerias com a
Administracdo Publica nos municipios de Pogos de Caldas, Pouso Alegre e Varginha no Estado
de Minas Gerais.
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RISCOS E DESCONFORTOS: os respondentes podem apresentar certo desconforto ao
responderem 0s questionarios em relacdo aos valores pessoais e organizacionais na qual
trabalham. N&o h& riscos para os respondentes na pesquisa pela forma sigilosa e anénima de
coleta dos dos dados.

BENEFICIOS: Contribuir com os estudos sobre valores pessoais e organizacionais e sobre o
Terceiro Setor.

CONFIDENCIALIDADE DA PESQUISA: O pesquisador ird tratar a sua identidade com
padrbes profissionais de sigilo. Vocé ndo sera identificado em nenhuma publicacdo que possa
resultar deste estudo.

Assinatura do Pesquisador:

Eu, ,
declaro que li as informacBes contidas nesse documento, fui devidamente informado(a) pela
pesquisadora dos procedimentos que serdo utilizados, riscos e desconfortos, beneficios,
custo/reembolso dos participantes, confidencialidade da pesquisa, concordando ainda em
participar da pesquisa. Foi-me garantido que posso retirar o consentimento a qualquer momento,
sem qualquer penalidade ou interrupcdo de meu acompanhamento/assisténcia/tratamento.
Declaro ainda que recebi uma cdpia desse Termo de
Consentimento.

Poderei consultar o pesquisador responsavel (acima identificado) ou o CEP UNIFALMG,
com endereco na Universidade Federal de Alfenas, Rua Gabriel Monteiro da Silva, 700, Centro,
Cep - 37130-000, Fone: (35) 3299-1318, no e-mail: comite.etica@unifal-mg.edu.br, sempre que
entender necessario obter informagdes ou esclarecimentos sobre o projeto de pesquisa e minha
participacdo no mesmo.

Os resultados obtidos durante este estudo serdo mantidos em sigilo, mas concordo que
sejam divulgados em publicacdes cientificas, desde que meus dados pessoais ndo sejam
mencionados.

LOCAL E DATA: , / /

Nome por extenso:

Assinatura:
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APENDICE C - Ficha Sociodemografica

Ficha Sociodemogréfica

1. ldade: anos
2. Geénero:
1. ( ) Masculino 2. () Feminino

3. Renda familiar em torno de:
1.( ) De1la3salarios minimos  2.( )4 ab salarios minimos

3.( ) 6a7salarios minimos 4. ( ) mais de 7 salarios minimos
4. Escolaridade:
1. ( ) Ensino fundamental (1° grau) 2. () Ensino médio (2° grau)

3.( ) Ensino Superior (graduagéo) 4. ( ) Pos-graduacdo

5. Organizacao em que trabalha

6. Situacdo na organizacgao:

1.( ) Colaborador com remuneragao
2.( ) Voluntério

3.( ) Outro, especifique

7. Ha guanto tempo é colaborador €] desta organizacao?
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ANEXO A — Inventéario de Valores Individuais

Inventario de Valores Individuais

Instrucdes: Gostariamos de pedir a sua colaboracdo para o preenchimento deste
questionario, composto por uma lista de itens que expressam valores pessoais. Sua tarefa é
avaliar qudo importantes sdo estes valores como principios orientadores em sua vida.

Para dar sua opinido, descrevemos resumidamente abaixo algumas pessoas, leia cada
descricdo e avalie o0 quanto cada uma dessas pessoas é semelhante a vocé. Assinale com um x a
opcao que indica 0 quanto a pessoa descrita se parece com VOCe.

Sinta-se inteiramente a vontade para escolher as alternativas de resposta. Ndo ha
previsdo de respostas certas ou erradas, mas sim valores que variam entre pessoas diferentes.
Assim, 0 que nos importa é sua resposta sincera. As informacdes obtidas nesse questionario serdo
ANONIMAS e mantidas em sigilo. N&o escreva seu nome, nem assine 0s questionarios. As
respostas serdo analisadas em conjunto e de forma confidencial.

A todos os participantes agradecemos a colaboracao.

Quanto esta pessoa se parece com VOcé?

Se
Se arece Se ~ Nao se
Se pare Nao se
parece mais parece parece
: parece parece
muito . ou pouco i nada
. comigo . comigo .
comigo menos | comigo comigo
comigo

1) Pensar em novas ideias e ser criativa é
importante para ela. Ela gosta de fazer as
coisas de maneira propria e original.

2) Ser rica é importante para ela. Ela quer ter
muito dinheiro e possuir coisas caras.

3) Ela acredita que é importante que todas as
pessoas do mundo sejam tratadas igualmente.
Ela acredita que todos deveriam ter
oportunidades iguais na vida.
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Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Se
parece
muito
comigo

Se
parece
comigo

Se
parece
mais
ou
menos
comigo

Se
parece
pouco
comigo

Na&o se
parece
comigo

N&o se
parece
nada
comigo

4) E muito importante para ela demostrar suas
habilidades. Ela quer que as pessoas admirem
0 que ela faz.

5) E importante para ela viver em um
ambiente seguro. Ela evita qualquer coisa que
possa colocar sua seguranga em perigo.

6) Ela gosta de surpresas e esta sempre
procurando coisas novas para fazer. Ela acha
ser importante fazer muitas coisas diferentes
na vida.

7) Ela acredita que as pessoas deveriam fazer
0 que lhes é ordenado. Ela acredita que as
pessoas deveriam sempre seguir as regras,
mesmo quando ninguém esta observando.

8) E importante para ela ouvir as pessoas que
sdo diferentes dela. Mesmo quando ndo
concorda com elas, ainda quer entende-las.

9) E importante para ela ser humilde e
modesta. Ela tenta ndo chamar atencdo para si.

10) Aproveitar os prazeres da vida €
importante para ela. Ela gosta de se mimar.

11) E importante para ela tomar suas proprias
decisBes sobre o que faz. Ela gosta de ser livre
e ndo depender dos outros.

12) E muito importante para ela ajudar as
pessoas ao seu redor. Ela quer cuidar do bem-
estar delas.

13) Ser muito bem-sucedida é importante para
ela, Ela espera que as pessoas reconhegam
suas realizagdes.

14) E importante para ela que o governo
garanta sua seguranca contra todas as
ameacas. Ela deseja que o Estado seja forte
para poder defender seus cidadaos.

15) Ela procura por aventuras e gosta de
correr riscos. Ela quer ter uma vida excitante.
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Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Se
parece
muito
comigo

Se
parece
comigo

Se
parece
mais
ou
menos
comigo

Se
parece
pouco
comigo

Na&o se
parece
comigo

N&o se
parece
nada
comigo

16) E importante para ela sempre se comportar
de modo adequado. Ela quer evitar fazer
qualquer coisa que as pessoas possam dizer
que é errado.

17) E importante para ela ter o respeito dos
outros. Ela deseja que as pessoas fagam o que
ela diz.

18) E importante para ela ser leal a seus
amigos. Ela quer se dedicar as pessoas
préximas a ela.

19) Ela acredita firmemente que as pessoas
deveriam preservar a natureza. Cuidar do meio
ambiente é importante para ela.

20) Tradicdo é importante para ela. Ela
procura seguir os costumes transmitidos por
sua religido ou pela sua familia.

21) Ela procura todas as oportunidades para se
divertir. E importante para ela fazer as coisas
que lhe tragam prazer.
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ANEXO B - Inventério de perfis de valores organizacionais — IPVO

Inventario de perfis de valores organizacionais — IPVO
Instrucoes:
Ao responder este questionario, pense na organizacdo em que vocé trabalha como um

todo.
Descreveremos, a seguir, algumas organizagoes. Leia cada descricdo e avalie o quanto
cada uma dessas organizagdes ¢ semelhante aquela na qual vocé trabalha. Assinale com um “X” a

opcao que indica 0 quanto cada organizacdo descrita se parece com a sua.

Quanto esta organizacdo aqui descrita se parece com aquela na qual vocé trabalha?
E mais ou

E muito - . E pouco Nao se Nao se parece
. E parecida menos .
parecida . - parecida | parece com | em nhadacom
. com minha | parecida . . .
com minha com minha minha minha

organizacao | com minha

organizacéo .
organizacdo

organizacao | organizacdo | organizacao

1) Esta organizacdo
estimula 0sS
empregados a
enfrentarem desafios.
Para ela, os desafios
tornam o trabalho do
empregado mais
interessante

2) A sinceridade
entre as pessoas €
encorajada por esta
organizagao. Ser
verdadeiro com 0s
outros é importante
para ela.

3) Para esta
organizacdo, todas as
pessoas devem ser
tratadas com
igualdade. Na visdo
dela, as pessoas
merecem
oportunidades iguais.
4) Esta organizacao
valoriza a
competéncia.  Para
ela, é importante que
0 empregado
demonstre as
habilidades e o0s
conhecimentos  que
possui
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Quanto esta E mais ou

o . E muito . . E pouco Na&o se N&o se parece
organizacdo aqul parecida E parecida menos paFr)ecida parece com | em nadF; com
descrita se parece . comminha | parecida . : :

com minha com minha minha minha

organizacdo | com minha
organizacéo

com aquela na qual

N organizacao
vocé trabalha? g ¢

organizacao | organizacdo | organizacio

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

6) A tradigdo é uma
marca desta
organizacdo. Ela tem
praticas que déo
continuidade aos
seus costumes.

7) Esta organizagédo
influencia outras
organizagoes. Ela
tem muito prestigio.

8) Esta organizagédo
acha que é
importante ser
competente. Ela que
demonstrar 0 quanto

é capaz.
9) Esta organizacdo
oferece
oportunidades de
diversdo aos
empregados. Ela

acha importante que
eles tenham prazer
no trabalho.

10) E importante
para esta organizacdo
ser rica. Ela quer ter
lucros nos negécios.

11)Para esta
organizacéo, é
importante que 0s
empregados se

comportem de forma
educada no ambiente
de trabalho. Ela
acredita que as boas
maneiras devem ser
praticadas.

12) Esta organizagdo
preserva 0s costumes
antigos. Ela respeita
a tradicdo.
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Quanto esta L E mais ou . x x
. . E muito - . E pouco N&o se N&o se parece
organizacao aqui - E parecida menos .
descrita se parece parec_lda com minha | parecida parec_lda parece com |- em na_lda com
com minha com minha minha minha

organizacao | com minha
organizagéo

com aquela na qual

voceé trabalha? organizacao

organizacao | organizacdo | organizacao

13) Esta organizagdo
incentiva 0 sucesso

profissional dos
empregados. Ela
estimula a
trabalharem de
maneira competente.
14)Nesta
organizagéo, 0s
empregados sdo
premiados. A

satisfagdo deles com
a organizacdo é uma
meta importante.

15) Esta organizagéo
acredita no valor da

honestidade. Ela
honra Seus
compromissos com
pessoas e

organizagbes com as
quais se relaciona.

16)Para esta
organizagdo é
importante que todas
as pessoas sejam
tratadas de maneira
justa. E importante,
para ela, respeitar os
direitos dos outros.

17) Esta organizacdo
acha importante ter
modelos de
comportamento
definidos. Para ela,
0sS empregados
devem ter um jeito
correto de se
comportar no
trabalho.

18) Esta organizagéo
busca o dominio do
mercado. Ela quer
eliminar a
concorréncia.

19) Esta organizacdo
evita mudancas. Ela
prefere manter sua
forma de trabalhar.
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Quanto esta L E mais ou . x x
. . E muito - . E pouco N&o se N&o se parece
organizacao aqui - E parecida menos .
descrita se parece parec_lda com minha | parecida parec_lda parece com |- em na_lda com
com minha com minha minha minha

com aquela na qual
voceé trabalha?

organizacao | com minha

organizacéo o
organizagéo

organizacao | organizacdo | organizacao

20)Nesta
organizacdo, é
importante que 0s
empregados

conhecam bem o
trabalho que fazem.
Ela reconhece o0s
empregados
competentes.

21) Esta organizacédo
acha importante ser
fiel a seus
empregados e
clientes. Ela cumpre
Seus  Compromissos

com eles.
22)Para esta
organizacdo é

importante  manter
clubes destinados ao
lazer dos
empregados. Ela
considera que a
diversdo é uma parte
importante da vida
do empregado.

23) Esta organizacéo
valoriza empregados
curiosos. Ela gosta
de empregados que
procuram se informar
a respeito do
trabalho.

24) Esta organizacdo
gosta de empregados
gque mostram suas
habilidades. Ela
procura desenvolver
a competéncia desses
empregados.

25) Esta organizacéo
tem  prestigio na
sociedade. Ela acha
importante ser
admirada por todos.
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Quanto esta . . E mais ou - . ~
. . E muito - . E pouco N&o se N&o se parece
organizacao aqui . E parecida menos .
. parecida . - parecida | parece com | em nadacom
descrita se parece . comminha | parecida . . .
com minha com minha minha minha

com aquela na qual
vocé trabalha?

organizacdo | com minha

organizacéo o
organizacdo

organizacao | organizagdo | organizacio

26) Esta organizacdo
procura se
aperfeicoar
constantemente. Para
ela, 0
aperfeicoamento  é
uma forma de
melhorar a qualidade
de seus produtos e
Servicos.

27) Esta organizacédo
acredita que as regras
sdo importantes. Para
ela, os empregados
deveriam  obedecé-
las.

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

29) Esta organizacédo
valoriza empregados

que buscam
realizagdo no
trabalho. Ela

reconhece  quando
um empregado tem

objetivos
profissionais.
30)Para esta
organizacdo é
importante ser
criativa. Ela gosta de
ser original.

31) Esta organizacédo
procura manter

préticas consagradas.
Ela acredita que ¢€
importante trabalhar
sempre do mesmo
modo.
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Quanto esta . . E mais ou - . ~
. . E muito - . E pouco N&o se N&o se parece
organizacao aqui . E parecida menos .
. parecida . - parecida | parece com | em nadacom
descrita se parece . comminha | parecida . . .
com minha com minha minha minha

com aquela na qual
vocé trabalha?

organizacdo | com minha

organizacéo o
organizacdo

organizacao | organizagdo | organizacio

32) Esta organizacédo
preocupa-se com a
qualidade de vida dos

empregados. Ela
realiza projetos
sociais que

contribuem para o
bem-estar deles.

33) Esta organizagéo
tem prestigio. Ela
oferece produtos e
servicos que sao
respeitados pelos
clientes.

34) Esta organizagédo
acredita  que a
cortesia é importante.
Para ela, as boas
maneiras fazem parte
do relacionamento
entre 0os empregados
e as organizacoes.

35) Esta organizacéo
tem influéncia na
sociedade. Ela acha

importante ser
respeitada por todos.
36)Para esta

organizagdo, planejar
metas € essencial.
Ela considera a
realizacdo das metas
uma prova de sua
competéncia.

37) Esta organizacédo
acha importante ser
competitiva. Ela quer
ganhar novos
mercados.

38) Esta organizacdo
acredita que a pessoa
deve ser honesta em
qualquer  situacao.
Dizer a verdade faz
parte dos principios
desta organizacao.
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Quanto esta . E mais ou . ~ x
. . E muito - . E pouco Na&o se N&o se parece
organizacao aqui - E parecida menos .
descrita se parece parec_lda com minha | parecida parec_lda parece com |- em na_lda com
com minha com minha minha minha

com aquela na qual
voceé trabalha?

organizacao | com minha

...~ |organizacdo | organiza¢do | organizacao
organizacao 9 ¢ 9 ¢ 9 ¢

organizacéo

39) O prazer para
esta organizacdo é
obter lucros. Ela
sente-se satisfeita
quando 0s
rendimentos superam
as despesas.

40) Esta organizacdo
deseja que 0
empregado tenha
uma vida profissional
variada. Ela valoriza
0 empregado que tem
experiéncias

profissionais

diferentes.

41)Nesta
organizagéo, as
regras de
convivéncia s8o

consideradas
importantes. Para ela,
0s empregados,
clientes e outras
organizagoes
deveriam  respeita-

las.

42) Esta organizacao
considera a
seguranga dos
negadcios muito

importante. Ela esti
atenta as ameacas do
futuro.

43) Esta organizacdo
acredita que  0s
empregados devem
aceitar o trabalho que
tém a fazer. Para ela,
0S empregados
devem cumprir suas
obrigacdes.

44) Esta organizacao
considera a lealdade
importante. Ela ¢ leal
as pessoas e
organizacoes
préximas dela.
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Quanto esta . E mais ou . ~ x
. . E muito - . E pouco Na&o se N&o se parece
organizacao aqui - E parecida menos .
descrita se parece parec_lda com minha | parecida parec_lda parece com |- em na_lda com
com minha com minha minha minha

com aquela na qual
voceé trabalha?

organizacao | com minha

organizacéo .
organizagéo

organizacao | organizacdo | organizacao

45) Esta organizacao
estimula, nos
clientes, o desejo de
adquirir  novidades.
Ela encoraja o0s
clientes a provarem
produtos e servicos

Novos.
46) Esta organizacdo
incentiva 0

empregado a  ser
criativo. Ela estimula
a criagdo de produtos
e servigos originais.

47)0O comportamento
do empregado, nesta
organizacdo, deve
mostrar respeito aos
costumes. Para ela, a
tradicdo deve ser
respeitada.

48) Esta organizacao
propde atividades
que ddo prazer ao
empregado. Na viséo
dela, é importante o
empregado sentir-se
satisfeito consigo

mesmo.




