@ e acl bl 42 FGRUM INTERNACIONAL ECOINDVAR
ECOINOVAR Santa Maria/RS - 26 a 28 de Agosto de 2015

Eixo Tematico: Inovacdo e Sustentabilidade

INTERNALIZACAO DE VALORES E RESPONSABILIDADE SOCIAL:
UM ESTUDO DE CASO

Janaina Marchi, Luciane Rosa de Oliveira, Marcelo Trevisan, Marcal Paim da Rocha, Shaiane
Caroline Kochhann e Tatiane Sartori

1 INTRODUCAO

O tema responsabilidade social das empresas vem sendo amplamente discutido e
divulgado no Brasil nos ultimos anos. Entre os diversos fatores que podem explicar a
valorizacdo desse assunto esté o fato de que, ao assumirem uma responsabilidade mais ampla
sobre 0 conjunto da sociedade, as empresas suprem necessidades comunitarias que até entao
ndo estavam satisfatoriamente atendidas. Nesse sentido, podemos dizer que as acgdes de
responsabilidade social das empresas representam uma das formas da iniciativa privada atuar
com finalidade publica (QUEIROZ, 2000).

A Responsabilidade Social pode ser entendida como o processo onde as empresas
decidem contribuir buscando melhoria na sociedade e no meio. Essas agdes trazem crescimento
a essas organizacBes, podendo ser consideradas como vantagem competitiva (FERNANDEZ
et. al, 2014). Outro conceito utilizado com sentido semelhante ao de Responsabilidade Social
Empresarial (RSE) é o de “cidadania empresarial”. A empresa-cidada seria aquela que adota a
posicdo proativa de querer contribuir para encaminhar solugdes para os problemas sociais.
Segundo Rhoden (2000), o conceito de cidadania empresarial encampa a nocdo de
corresponsabilidade da empresa pelos problemas da sociedade, e define como empresa-cidada
aquela que ndo foge aos compromissos de trabalhar para a melhoria da qualidade de vida de
toda a sociedade.

Para que a RSE possa ser uma realidade que transcende o discurso corporativo, é preciso
que ela se consolide como um valor organizacional e, mais que isso, seja compartilhada como
uma crenca entre os colaboradores pertencentes a institui¢do. Dessa forma, assumira um carater
pratico de intervencdo social, buscando medidas ativas de modificar a forma como atua em
funcdo da preservacdo do meio. O ideal em termos de expectativas € que uma empresa atue de
forma efetiva em termos de RSE de tal modo que seus valores possam ser pulverizados para
além do ambiente empresarial por meio dos individuos que internalizam esses habitos,
caracterizando assim, uma situacdo de governanga privada. Nesse contexto, Preston e Post
(1981) desenvolvem um estudo em que no qual propdem o termo responsabilidade publica, pois
entendem que a responsabilidade social € uma funcdo da gestdo das organizacdes no contexto
da vida publica. O principal argumento dessa definicdo é o reconhecimento de que as
companhias tém impactos e interferem na sociedade ao desenvolverem suas atividades, porém
ha grande dificuldade em se definir onde é o limite entre o publico e o privado (TENORIO,
2006).

Diante deste contexto onde se vé a importancia da responsabilidade social embasada em
diferentes aspectos, esta pesquisa tem como objetivo principal investigar a percepcdo dos
colaboradores de uma organizagdo acerca dos valores organizacionais € dos seus proprios
comportamentos ecologicos respondendo ao seguinte questionamento: Os valores defendidos
pela empresa em termos de responsabilidade social sdo internalizados pelos colaboradores e
praticados para além do ambiente de trabalho? Tem-se como objetivos especificos descrever
a empresa objeto de estudo, verificar, por meio do Manual do Colaborador, quais os valores
defendidos pela empresa em termos de responsabilidade social empresarial, identificar como
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esses valores sdo transpostos em acdes praticas no cotidiano laboral e averiguar se os valores
cultivados no ambiente de trabalho sdo internalizados pelos colaboradores para além do
ambiente de trabalho.

Os valores de uma empresa podem ser definidos como caracteristicas, crencas e atitudes
defendidas pela instituicdo e, além de tudo, praticadas por seus colaboradores (ADLER E
SILVA, 2013). Para uma efetiva construcdo de valores dentro de uma organizagéo, esta deve
ser construida e ndo imposta pelos gestores. E empresa em questdo neste estudo, tem como
funcdo principal praticar negocios que sejam sustentaveis. Por isso, a temética da RSE permeia
desde documentos oficiais (como o Manual de Integracdo do Colaborados, Planejamento
Estratégico) até o ambiente fisico da organizacdo, disponibilizando diversos recursos que
remetem a ideia da reciclagem, reuso, uso consciente de materiais. A ideia € transformar os
valores em praticas cotidianas, favorecendo a incorporacéo desses habitos a todos os individuos
que trabalham no local. Ressalta-se que, quando mais proximidade houver entre os valores
defendidos pela empresa e aqueles cultivados pelos colaboradores, maiores as chances de a
estratégia de a organizacgdo obter éxito. Por isso, considerou-se relevante estudar a forma como
os colaboradores percebem essas questdes e até que ponto a experiéncia e 0s incentivos
promovidos pela lideranca repercutem na cognicao dos sujeitos e na construcdo de seu universo
simbdlico. Dessa forma, poder-se-a criar uma perspectiva acerca dos esfor¢os da organizacao
em promover a RSE junto a sua equipe, a efetividade desses esfor¢os e avaliar possiveis lacunas
no processo, podendo, este estudo, oferecer indicativos para que a propria organizacao realize
uma avaliacdo de sua conduta e para outras organizacdes que buscam atuar de forma cidadd na
incorporacdo da Responsabilidade Social como uma misséo, além do negdécio.

2. Internalizacéo de Valores

Ao pensarmos a internalizacdo de valores, somo remetidos a reflexdo acerca da adogéo
ou incorporacdo inconsciente de certos padrdes, ideias, atitudes, praticas, personalidade ou
valores de outra(s) pessoa(s) ou da sociedade, e que o individuo passa a considerar como seus.
Segundo Deal e Kennedy (1988), os valores definem uma direcdo comum para todos 0s
trabalhadores de uma empresa e influenciam fortemente o comportamento organizacional. Os
valores constituem o componente fundamental da identidade de uma instituicdo. Neste caso, a
internacionalizacdo de valores é a introducdo de valores utilizados dentro de uma organizacao,
onde o individuo se torna parte integrante dos valores organizacionais.

Estudos classicos sobre a socializacdo organizacional destacaram a maneira como as
organizacOes integram as pessoas a0 ambiente laboral, analisando as consequéncias das taticas
de socializacdo empregadas sobre a conduta dos trabalhadores. Tradicionalmente, sdo
considerados componentes basicos da socializacdo: (a) agente: alguém que serve de fonte do
que deve ser aprendido; (b) processo: o processo de aprendizagem; (c) alvo: a pessoa que esta
sendo socializada (sujeito do processo); e (d) resultado: algo que estd sendo aprendido. Nesse
contexto, a internalizacdo é definida como o processo pelo qual um padrdo comportamental
externo se torna interno e posteriormente guia 0s comportamentos da pessoa, resultando no
exercicio do autocontrole (SHINYASHIKI, 2002).

Segundo o Instituto Ethos (2015), uma maneira de assegurar a criacdo de valor para 0s
stakeholders é envolvé-los na definigdo da visdo e missdo da empresa permitindo a busca de
uma pratica de responsabilidade social.

Apoiados no trabalho de H. Kelman, do final dos anos cinquenta, sobre mudancas de
atitude, os autores discriminam trés bases ou processos geradores de comprometimento
organizacional: (a) complacéncia (submissdo) ou troca, quando atitudes e comportamentos
ocorrem em funcéo de recompensas especificas e ndo por partilhar crengas, processo que pode
levar a diferengas entre atitudes publicas e privadas; (b) identificagdo ou afiliacdo: o individuo
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aceita a influéncia para manter relacéo satisfatdria pelo desejo de afiliacdo - sentir-se orgulhoso
por pertencer, respeitar os valores, mas, ndo necessariamente, assumi-los como seus; (c)
internalizacdo, envolvimento que se apoia na identidade entre valores e objetivos pessoais e
organizacionais (BORGES, MEDEIROS, 2007).

Conforme Siqueira (2008), “para a organizagao os valores constituem um elemento
fundamental e necessario para dar identidade coletiva a um grupo de pessoas e colocé-las a
trabalhar em torno de ideais comuns” (SIQUEIRA, 2008, p. 304). Ainda, conforme a autora, ao
escolher determinados valores, a organizacao inspira-se nos valores da propria sociedade que a
cerca, valores globais, em funcdo do contexto amplo em que pode vir a operar, bem como, nos
valores de seus membros, particularmente dos fundadores e daqueles com maior poder de
influéncia. Entretanto, hd que se ressaltar que, ademais de os valores estarem expressos em
manuais e documentos internos, ele se efetivam na mente dos colaboradores (SIQUEIRA,
2008). Esse processo é distinto, da mesma forma que a hierarquia de valores de cada sujeito
ndo € Unica e comum, mesmo que estes dividam o mesmo ambiente social e laboral.

Entretanto, alguns estudos sugerem que, independentemente do contexto cultural dos
individuos, € possivel criar hipoteses sobre a existéncia de uma estrutura valorativa fundamental
similar em grupos culturalmente diferentes. Mesmo que tais grupos tenham prioridades ou
hierarquias de valores por vezes antagbnicas, as caracteristicas dos valores apresentam
afinidades, o que, de acordo com Schwartz (2005; SCHWARTZ, 1992; 1994; SCHWARTZ;
BILSKY, 1987; 1990), podem ser sintetizadas em cinco principais:

i. Valores sdo crengas. As crencas referem-se as emoc6es, ao ativar valores, mesmo
que inconscientemente, estes provocam uma reacdo em sentimentos positivos ou
negativos.

ii. Valores sdo um constructo motivacional. Os valores motivam as pessoas, atuam no
desejo de atingir um objetivo.

iii. Valores transcendem situacdes e a¢des especificas. Os valores sdo abstratos e estdo
presentes em situacdes diversas.

iv. Valores guiam a sele¢do e avaliacdo de agdes, politicas pessoas e eventos. Os
valores tém juizo de valor, mesmo que inconscientemente interferem nas decisdes dos
individuos.

v. Os valores sdo ordenados pela importancia relativa aos demais. Cada individuo
forma um sistema ordenado de prioridades axiol6gicas, como uma hierarquia dos
valores (BEURON, 2012, p. 59).

Conforme a literatura pesquisada, essas caracteristicas podem ser verificadas em
quaisquer estrutura de valores. O que diferencia o0 comportamento em cada contexto cultural é
a motivacdo por meio do qual o valor € desperto (BEURON, 2012). Schwartz (2005, p.24-27)

apresenta os dez tipos motivacionais universais, 0s quais sdo pormenorizados abaixo:
i. Autodeterminacdo. Motivacao que se refere a independéncia de acdo e pensamento.
ii. Estimulagdo. Refere-se ao estimulo por meio do novo, do desafio.
iii. Hedonismo. Fazer referéncia a sentimentos de prazer, satisfacéo e gratificacdes.
iv. Realizacdo. Sucesso no que compete a aprovacao e reconhecimento social.
v. Poder. Objetivado pelo status social, pelo dominio e controle.
vi. Seguranca. Harmonia e estabilidade tanto em nivel individual quanto grupal.
vii. Conformidade. A inibigdo de comportamentos que ndo sdo aceitos socialmente, a
restricdo de acoes.
viii. Tradicdo. Refere-se a aceitacéo, respeito, acordo de costumes e cultura impostos
socialmente.
ix. Benevoléncia. Diz respeito a preocupagdo com o bem-estar dos demais individuos
que fazem parte do grupo, promovendo relagdes de cooperacao.
X. Universalismo. Refere-se a preocupacao, compreensao, tolerancia com o bem-estar
ndo apenas do grupo de pertenga, contrastando com os valores de benevoléncia, mas
de todos e da natureza (BEURON, 2012, p. 60).
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Essas afirmac6es, baseadas na Teoria de Valores de Schwartz, evidenciam que, além da
estrutura de valores de cada sujeito, existe uma dindmica entre estes e 0s tipos motivacionais
que atomizam a préatica de determinadas crencgas. Assim, ha que se considerar que, além dos
valores em si, podem existir conflitos e congruéncias nas motivagdes que embasam os
comportamentos. Quanto mais préximos, mais compartilhadas sdo suas motivacgdes, e do
contrario, mais conflitantes e antagdnicos sdo os valores (SCHWARTZ, 2005).

Assim, aceitacdo e a ratificacdo dos valores da organizacéo por parte do empregado,
bem como a subordinacéo dos seus valores aos organizacionais nao implicam o sacrificio dos
seus valores pessoais, mas sim, reconhecimento da prioridade dos interesses coletivos sobre os
individuais (SIQUEIRA, 2008). Além disso, esse processo requer que o ambiente propicie que
as motivacdes de cada individuo sejam contempladas a fim de que as crengas convertam-se em
praticas de forma espontanea por parte dos colaboradores, fortalecendo a estratégia da
organizacao e sua reputacdo perante a sociedade.

Siqueira, Tamayo (2008) ressaltam que existem trés formas de identificar os valores da
organizacdo. A primeira consiste em identificar os valores da organizacdo a partir dos valores
individuais dos seus membros. Esta abordagem é uma aplicacdo direta da forma de estudar
os valores de uma sociedade. Os valores de uma organizacdo poderiam ser identificados
levantando os valores pessoais dos membros desta organizacdo ou de uma amostra significativa
dos mesmos. Uma segunda estratégia citada por Siqueira, Tamayo (2008) avaliam os valores a
partir de documentos oficiais da empresa (relatorios anuais, estatutos, discursos, revistas
internas...). Por meio de analise de conteldo, identificam-se nos textos selecionados os valores
organizacionais mais relevantes no discurso oficial.

A terceira abordagem, desenvolvida particularmente no Brasil (Oliveira e Tamayo,
2004; Tamayo, 1996; Tamayo e Gondim, 1996; Tamayo, Mendes e Paz, 2000), consiste em
utilizar a percepc¢éo dos trabalhadores para avaliar os valores da organizacao. Esta abordagem
estuda os valores organizacionais e a sua hierarquia de acordo com a representacdo mental que
0s empregados tém do sistema axiolégico da empresa. Os valores compartilhados pelos
membros da organizacdo estdo imbricados nas praticas organizacionais e influenciam o
comportamento de gestores e empregados (SIQUEIRA, TAMAYO, 2008).

Para este estudo, utilizar-se-a a terceira abordagem proposta por Siqueira e Tamayo
(2008), juntamente com e estudo dos documentos oficiais proporcionados pela organizagao em
questdo. Associados a isso, 0 conceito de RSE sera constantemente revisitado, tendo em vista
sua relacdo ndo apenas com o neg6cio da empresa estudada, bem como, com a abordagem que
se propde a investigar, tratando da teméatica como um valor a ser defendido e transmitido pela
empresa a seus colaboradores.

2.2 Responsabilidade Social Corporativa

Segundo o Instituto Ethos (2015), a Responsabilidade Social Corporativa é uma forma
de conduzir os negocios gque torna a empresa parceira e corresponsavel pelo desenvolvimento
social. A empresa socialmente responsavel é aquela que possui a capacidade de ouvir 0s
interesses das diferentes partes (acionistas, funcionarios, prestadores de servico, fornecedores,
consumidores, comunidade, governo e meio ambiente) e conseguir incorpora-los ao
planejamento de suas atividades, buscando atender as demandas de todos, ndo apenas dos
acionistas ou proprietarios.

Wood (1991) desenvolveu um modelo de performance social corporativa como sendo a
configuracdo de uma organizagdo em termos de: principios de responsabilidade social
corporativa, processos de responsabilidade social corporativa e resultados sociais corporativos.
Os principios sdo expressos em trés niveis: institucional - legitimidade da empresa;
organizacional - responsabilidade publica; e individual - arbitrio gerencial. Os processos sao 0

4



@ e acl bl 42 FGRUM INTERNACIONAL ECOINDVAR
ECOINOVAR Santa Maria/RS - 26 a 28 de Agosto de 2015

diagnostico ambiental, a gestdo da relagdo com seus stakeholders e a gestéo de questdes sociais.
Os resultados sociais séo as politicas, programas e impactos sociais da empresa.

Corroborando a funcdo social das organizac6es, Kang (1995) propde a discussao teorica
do conceito de responsabilidade social corporativa pré-lucro, demonstrando porque as
corporagdes sdo obrigadas a cumprir suas responsabilidades sociais e morais antes de tentarem
maximizar seus lucros, sendo um meio eficiente e efetivo de controle social e uma base para a
confianca nas relacfes humanas e organizacionais. O estudo de Kang (1995) sugere o conceito
de stakeholder social performance- SSP -, incorporando corporate social performance - CSP -
CcoOmo uma entre muitas categorias de performance para a emergente visdo sistémica de redes
de stakeholders. Neste sentido, propde também o conceito de just enterprise system, no qual 0s
beneficios e responsabilidades sdo distribuidos com justica entre stakeholders.

Segundo publicacdo do Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas
(Sebrae) em parceria com o Instituto Ethos, no guia de Responsabilidade Social Empresarial
para Micro e Pequenas Empresas (2003), o primeiro passo no caminho da responsabilidade
social é uma declaracdo de missao ou visdo. Essa manifestacao é simples, porém importante, e
identificard as metas e objetivos da empresa. Além disso, ela deixa transparente os valores e a
cultura da empresa. Depois de criar uma declaracdo de visao, ela deve ser compartilhada com
um pequeno grupo de investidores, fornecedores, funcionérios e clientes. Assim, a empresa
podera sentir uma reacao inicial a proposta. Em seguida, a declaracdo deve ser modificada
conforme as reagfes observadas, e uma versdo mais apropriada serdo distribuidas amplamente
(QUELHAS, 2010)

Uma vez feita a declaracdo de visao, é importante identificar e articular um conjunto de
valores éticos claros, configurando uma “ferramenta imprescindivel para que gerentes tomem
decisdes empresariais condizentes com as metas do negdécio” (QUELAS, 2010, p.8). Quando ¢
bem implementada, uma declaracdo de valores éticos especifica a maneira em que
administracdo da empresa serd realizada. A declaracdo ética sera usada por gerentes e
empregados como um guia, principalmente na hora de tomar decisdes criticas. Ela pode ajudar
a empresa a desenvolver um bom relacionamento com os fornecedores, investidores, e clientes.
Ajudard também a negociar conflitos de interesse e a garantir o cumprimento das leis
(SEBRAE, 2003, QUELLHAS, 2010).

Outro aspecto extremamente importante no caminho para a responsabilidade social é o
estabelecimento de principios ambientalistas. Compromissos e padrées ambientais devem ser
estabelecidos dentro da empresa, mostrando as inten¢des da empresa no projeto, na producéo,
e na distribuicdo dos seus produtos e servicos (QUELHAS, 2010). A empresa deve respeitar a
legislacdo ambiental vigente, indo além do que a lei exige sempre que possivel. A organizacdo
deve ter uma politica ambientalista aberta, fornecendo informacdes aos funcionarios e ao
publico sobre qualquer impacto negativo ao meio ambiente que ela possa causar (SEBRAE,
2003).

Em sintese, a aplicacdo dos conceitos aliada a pratica de acOes de responsabilidade
social nos remetem a reflexdo de que € necessario buscar solucbes para os problemas globais,
procurando promover mudangas de paradigmas para reconduzir a sociedade em resposta a um
mundo melhor para as futuras geragdes (PINTO, 2011). Desta maneira, a Responsabilidade
social abrange algumas dimensdes segundo nos explana a Tabela 1, buscando associar o tema
com atitudes possiveis de serem aplicadas no cotidiano de uma organizagdo, buscando
contemplar tanto os aspectos ambientais, sociais, econémicos, visdo dos stakeholders e do
voluntariado.
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DEFINICAO

CODIEICADA SOBRE EXPRESSOES EXEMPLO

DIMENSOES

Ambiente mais limpo; Hospedagem ambiental;
Preocupacgdes ambientais inseridas no negdcio
Contribuir para uma sociedade melhor;
Preocupacdes ambientais; Considerar o espectro
do impacto nas comunidades

Aspectos socioecondmicos | Contribuir para o desenvolvimento econdmico;
Dimenséo Econdmica ou financeiros, incluindo a | Preservar a geracdo do lucro; Operacbes de
responsabilidade social negocio

Stakeholders ou grupo de | Integracdo com os seus Stakeholders; Liderar

Dimensdo Ambiental Meio Ambiente

Relac&o entre empresas e

Dimensdo Social .
sociedade

Dimensao dos Stakeholder

Stakeholders com os Stakeholders da empresa.
. ~ . Ac0Bes ndo prescritas por | Baseado e, valores éticos; Para além das
Dimenséo do Voluntariado . A o .
lei obrigacdes legais; Voluntariamente.

Tabela 1- Dimens@es que Abrangem a Responsabilidade Social
Fonte: Dahlsrud, 2006

Deste modo, por meio da Tabela 1, é possivel analisar que tais acbes sdo possiveis de
serem aplicadas, pois ndo se concretizam em atitudes de dificil aplicabilidade e com
necessidade de altas aplicacdes de recursos financeiros. Buscou-se analisar como uma
organizacao se envolve com as questdes vinculadas a Responsabilidade Social. Conforme as
ideias disseminadas pelo Instituto Ethos (2015) as organizacbes interagem conforme os
objetivos e valores disseminados com seu publico, bem como com a sociedade, segundo todos
0s publicos e agentes que a empresa interage.

3- METODOLOGIA

No intuito de analisar a internalizacdo dos valores organizacionais por meio da
percepcao dos colaboradores da empresa em estudo, adotou-se um plano de pesquisa de carater
exploratdrio, quanto aos seus objetivos; quantitativo, quanto a abordagem do problema; e, como
delineamento de pesquisa, um estudo de caso.

O plano de pesquisa caracteriza-se como de carater exploratério, porque parte da
fundamentacédo tedrica refere-se ao estudo da bibliografia cléssica e atualizada acerca das
tematicas de internalizacdo de valores e responsabilidade social empresarial, além da
observancia desses aspectos a partir da visdo dos funcionarios da empresa. Documentos da
prépria organiza¢do, como manuais internos, também foram consultados com o objetivo de
identificar como sdo sustentas as orientacOes referentes as praticas consonantes a
sustentabilidade no ambiente de trabalho.

Como delineamento de pesquisa utilizou-se o estudo de caso, que se caracteriza pelo
estudo profundo e holistico da unidade de analise (GIL, 2007). Segundo Marconi e Lakatos
(2008, p. 274) o estudo de caso “refere-se ao levantamento com mais profundidade de
determinado caso ou grupo humano sob todos 0s seus aspectos. Entretanto, € limitado, pois se
restringe ao caso que estuda, ou seja, um unico caso, ndo podendo ser generalizado”.

Para a coleta de dados quantitativos, utilizaram-se dois questionarios diferentes. Para
identificar os valores organizacionais conforme a percepc¢do dos colaboradores, utilizou-se o
Inventério de Perfis de Valores Organizacionais — IPVO, proposto por Alvaro Tamayo (2004),
o0 qual conta com 48 itens distribuidos em oito fatores e que compreende o0s tipos motivacionais:
realizacdo, conformidade, dominio, bem-estar do empregado, tradi¢do, prestigio, autonomia e
preocupacdo com o coletivo. Consideraram-se ainda as trés orientagdes mais amplas dos tipos
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motivacionais correspondentes aos valores organizacionais, que sdo: egoistica, biosférica e
socialaltruistica. Para cada item o sujeito deve responder a pergunta: Quanto esta organizacao
aqui descrita se parece com aquela na qual vocé trabalha? Respostas possiveis sdo: “Muito
parecida com minha organizacdo”, “Parecida”, “Mais ou menos parecida”, “Pouco parecida”,
“Nao se parece com minha organizagdo”, “Nao se parece em nada com minha organizacao”.
N&o ha uma escala de resposta numérica, 0 sujeito utiliza somente uma escala de resposta
verbal.

Além desse questionario, a Escala de Comportamentos Ecolégicos (ECE), adaptada por
Beuron (2012) do questionario de Pato e Tamayo (2006). A escala de comportamentos
ecoldgicos corresponde a descricao de alguns comportamentos dentre 0s quais 0s respondentes
deveriam indicar a frequéncia com que a situacdo ocorre em seu cotidiano, optando em uma
escala de seis pontos, na qual um significa “nunca” e seis significa “sempre”. Os resultados
serdo comparados, tendo por base, a Teoria de Valores proposta por Schwartz (2005),
mencionada no referencial teorico.

3.1 Apresentacdo e justificativa das hipoteses

Embora o estudo tenha um carater exploratorio, com base no referencial tedrico
pesquisado, foram elaboradas algumas hipoteses relacionando as variaveis referentes aos
fendmenos estudados (KOCHE, 1997).

Baseados nos objetivos deste estudo, as hipoteses foram formuladas de maneira a
contempla-los, da mesma forma que a selecdo dos instrumentos de pesquisa foram utilizados
com esse proposito. A questdo dos valores é considerada pela literatura como algo prioritario
para os individuos e relacionam seus tracos de personalidade (ROCCAS; SAGIV;
SCHWARTZ; KNAFO, 2002) e comportamentos (BARDI; SCHWARTZ, 2003).

Por isso, investigar tanto a percepcdo dos valores que permeiam o ambiente no qual 0s
sujeitos estdo envolvidos em seu trabalho bem como, as atitudes e crengas que norteiam seus
comportamentos fora do ambiente pode ser considerado fortuito para propor um quadro
sugestivo que compare valores corporativos e valores pessoais. Alguns autores (POSNER,;
LOW, 1990; POSNER, 1992; POSNER; RANDOLPH; SCHMIDT, 1993; POSNER;
WESTWOOD, 1997) consideram a relevancia de haver simetria e harmonia entre esses dois
aspectos, €, mesmo havendo a variabilidade entre os valores organizacionais e individuais, e
entre os préprios individuos, ha que se ter o cuidado de conseguir que esses valores sejam
menos distantes possiveis.

Destarte, as hipdteses formuladas foram as seguintes:

H1: Existe relacdo direta entre os valores organizacionais de carater social-altruista
(preocupacao com a coletividade) e biosféricos (tradicdo, conformidade e preocupacao com a
coletividade) e o comportamento ecolégico praticado pelos colaboradores.

H2: Os valores organizacionais considerados egoisticos/egocéntricos (dominio, prestigio,
realizacdo, bem estar, autonomia) estdo relacionados com comportamentos antiecologicos dos
colaboradores.

H3: Os valores organizacionais ndo impactam no comportamento ecolégico dos colaboradores.
H4. Existe discrepancia entre os valores defendidos pela organizacdo e a percepcdo dos
colaboradores sobre esses valores.

3.2 O Estudo de Caso

O estudo de caso foi realizado em uma empresa localizada na cidade de Santa Maria no
estado do Rio Grande do Sul. A mesma atua nas areas de Quimica e Meio Ambiente. Conta
com 19 colaboradores trabalhando de forma segmentada em quatro areas: Ambiental, Agua e
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Controle de Pragas, além disso possui uma fabrica de tintas e Produtos Quimicos, uma empresa
de Comunicacdo e um Portal.

A empresa surgiu a partir da Incubadora Tecnoldgica da Universidade Federal de Santa
Maria, no ano de 2003, tendo como valores a Inovacao (na forma de oferecer solucfes para o
mercado), Credibilidade (baseada na ética, seriedade e confiabilidade), Sustentabilidade
Ambiental (trabalha a sustentabilidade ambiental de forma clara e evidente para todos os
interessados), Pessoas (que as pessoas sintam orgulho de trabalhar na empresa e saibam que
merecem fazer parte dela), e Superacéo (viséo direcionada a atender e superar as expectativas
do cliente).

A sua Missé@o reforca esses valores, na medida em que enfatiza a Inovagéo e a
Sustentabilidade propondo-se a fornecer solucdes para mudar a forma como as organizacoes
cuidam do meio ambiente, aliando sustentabilidade e inovacdo (Planejamento Estratégico da
Organizacdo, 2014).

Como forma de esclarecer e reforcar tais pressupostos, ao colaborador, quando ingressa
na empresa, € oferecida uma Cartilha de Integracdo, a qual deve ser consultada para dirimir
duvidas acerca da conduta da prépria organizacao e de seus colaboradores nas mais diversas
situacOes. Nesse documento, sdo apresentados os valores, a missao e demais normas que
buscam oferecer certa identidade & empresa, tanto internamente quanto externamente.

Essa Cartilha € um meio de comunicacdo interna, pois, além das informacdes
supracitadas, ela também apresenta regras gerais de um contrato de trabalho como a
remuneracdo, vale transporte, férias, FGTS, décimo terceiro salario, salario familia, e ainda
sobre beneficios espontaneos ofertados pela empresa como convénio com um plano de salde.
Fala sobre os deveres do colaborador tratando dos descontos legais, obrigatoriedade do ponto,
uso dos Equipamentos de protegédo (EPIs), a importancia do sigilo profissional, as horas extras
gue serdo compensadas com banco de horas, o respeito as hora de trabalho, a importancia do
uso dos uniformes, despesas com viagem, uso dos veiculos e a importancia de manter uma boa
relacdo no ambiente de trabalho. A imagem pessoal também é uma preocupacdo da empresa
ficando clara a importancia de uma postura e de vestimentas adequadas. Todo colaborador deve
assinar o termo de compromisso, reafirmando seu conhecimento referente a esta cartilha.

A empresa possui uma estrutura hierarquica bem definida, com departamentos e cargos
especifico, representada por um organograma vertical. O gestor é o s6cio majoritario da
organizagdo e concentra as atividades administrativas e de tomada de decisdo.

Os negdcios da empresa referenciam:

i) O gerenciamento ambiental das organizacGes por meio do desenvolvimento de
servigos voltados para adequacdes e monitoramentos ambientais que auxiliam as
empresas na melhoria da relacdo de seus processos com o meio ambiente e no
atendimento a Legislacdo Ambiental. Ou seja, acfes que adéquam ambientalmente
as instalacdes e os processos produtivos das empresas, de modo a atender a
legislacdo ambiental. Essas adequacdes envolvem gerenciamento de residuos
solidos desde sua geragdo até sua disposi¢éo final, tratamento e monitoramento dos
efluentes gerados no processo produtivo e medidas e a¢cdes que promovam 0 uso
racional dos recursos naturais e a responsabilidade socioambiental;

i) Promocdo da qualidade e uso racional da agua por meio do desenvolvimento de
atividades de limpeza e desinfeccdo de reservatorios de agua, anélises fisico-
quimicas e microbiologicas, tratamento de agua para consumo humano, tratamento
de efluentes, outorga de uso da &gua e implementacdo de técnicas de uso racional
da &gua. Estes servigos sao realizados por profissionais habilitados e atendem ao
disposto nas legislacbes em vigor.

iii) Controle de pragas por meio do desenvolvimento as atividades de desinsetizagéo,
desratizacdo, descupinizacdo, manejo de morcegos e pombos, além de orientar e
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capacitar os colaboradores dos contratantes para 0 bom andamento das boas praticas
de fabricagdo. Estamos habilitados nas esferas municipais, estaduais e federais nas
questdes ambientais, sanitdrias e em conformidade com as normas
regulamentadoras (NR’S) do MTE.

iv) Coleta de residuos eletrénicos, palestra, cursos e treinamentos atrelados a tematica
ambiental.

4 ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Perfil dos colaboradores

Os colaboradores que responderam aos questionérios (total de 15 dos 19 que estdo
ocupados atualmente) estdo divididos em idades diversificadas, variando entre 20 e 53 anos.
Também, dos respondentes, 10 eram homens e 6 eram mulheres.

4.2 Anélise dos Valores Organizacionais

Ap0s a analise das caracteristicas sécio demograficas dos respondentes, foi realizado a
analise dos valores organizacionais mediante as respostas dadas ao questionario IPVO. Os
valores organizacionais compreendem o0s tipos motivacionais: realizagdo, conformidade,
dominio, bem estar do empregado, tradicao, prestigio, autonomia e preocupacao com o coletivo.
Consideraram-se ainda as trés orientagbes mais amplas dos tipos motivacionais
correspondentes aos valores organizacionais, que sdo: egoistica, biosférica e social altruistica.
A Tabela 3 demostra os resultados quanto aos valores organizacionais e, em seguida, s&o
apresentadas as interpretacfes dos resultados pautadas pelas explicacdes encontradas em
Siqueira (2008).

TIPOS MOTIVACIONAIS MEDIA TOTAL
Prestigio 26,68
Realizacdo 20,84
Tradicdo 16,88
Dominio 13,50
Coletivismo 13,14
Bem estar do empregado 12,53
Conformidade 12,41
Autonomia 11,80

Tabela 3 — Resultados dos valores organizacionais

Conforme demostrado na Tabela 3, o prestigio obteve a maior pontuacdo seguido da
realizacéo, tradi¢do e dominio. O prestigio remete a preocupac¢ao com a imagem da organizacao
na sociedade. Busca demonstrar uma boa reputacdo da empresa perante os clientes e os demais
interessados. A imagem publica da empresa pode ser fortalecida a medida que a organizagéo
apresenta estratégias sustentaveis. Percebe-se que a empresa em estudo desenvolve o prestigio
perante a sociedade e seus clientes externos e 0 mesmo é reconhecido pelos colaboradores os
guais se empenham em manté-lo.

A realizacdo se refere a valorizagdo de competéncias dos colaboradores. A empresa
estudada esta fazendo com que seu colaborador se sinta realizado no ambiente de trabalho e
também trabalha com metas para 0 bom andamento do trabalho individual e coletivo. A
realizacdo se refere tanto a organizagdo quanto aos valores do colaborador onde se destaca
capacidade, competéncia, planejamento e metas definidas. A tradicdo esta baseada em valores
referente ao respeito e costumes da organizacdo e o dominio remete a obtencdo de lucros, a
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competitividade e a forma como a empresa esta inserida no mercado dentro do seu nicho de
mercado.
4.2 Analise dos Comportamentos Ecoldgicos

De acordo com os dados coletados, os questionamentos foram analisados por meio do
critério de analise dos itens com maior citacdo pelos respondentes transformando-se em
porcentagem do maior para 0 menor, onde se utilizou a escala Likert para nunca, quase nunca,
algumas vezes, muitas vezes, quase sempre, sempre. Para a melhor compilacdo dos resultados,
os trinta e trés itens foram divididos em cinco fatores sendo: lixo (1), agua e energia (2), meio
ambiente (3), plastico e reciclagem (4), e alimentos (5).

No fator 1 referente ao lixo, apresentam-se os resultados conforme identificado na
Tabela 4:

Nunca Quase Algumas Muitas Quase Sempre
nunca vezes vezes sempre

Jogo todo tipo de lixo em 31,25% | 37.5% 31,25% 0% 0% 0%
qualquer lixeira
Providenciei uma lixeira
especifica para cada tipo de 18,75% 12,5% 12,5% 6,25% 18,75% 31,25%
lixo em minha casa
Evito jogar papel no chao 0% 0% 0% 0% 12,5% 87.5%
Ajudo a manter as ruas limpas 0% 0% 6,25% 6,25% 37,5% 50%
Separo o lixo conforme o tipo | 6,25% 6,25% 12,5% 6,25% 375% | 31,25%
Guardo o papel que ndo quero
mais na bolsa quando nao 0% 0% 0% 18,75% 25% 56,25%
encontro uma lixeira por perto
Quando vejo alguém jogando
papel na rua, junto e coloco na | 18,75% 31,25% 31,25% 12,5% 0% 6,25%
lixeira

Tabela 4 — Lixo — Fator 1
Fonte: Elaborada por dados coletados pelos autores

Os resultados demonstram que os colaboradores sao conscientes quanto a separagao de
lixo, sendo que 0 mesmo deve ser separado em lixeiras diferentes dependendo do tipo de lixo
que se esta descartando. Com isso, 37,5 % dos respondentes quase nunca jogam lixo em
qualquer lixeira buscando a selecionar o lixo antes de descarta-lo. Ainda, 31,25% também
responderam que sempre tem lixeiras em casa as quais utilizam para a separacdo do lixo e
37,5% quase sempre separa o lixo conforme o tipo. Quanto a evitar jogar o lixo no chdo 87,5%
responderam que nunca praticam este ato, 50% procuram manter as ruas limpas e 56,25%
guardam o papel no bolso para jogar na lixeira em outro momento, 62,5%, ou seja, a maioria
respondeu que sempre age de maneira consciente e correta, porém 62,5% dos respondentes
guase nunca ou algumas vezes recolhe o papel que outra pessoa jogou na rua e coloca dentro
da lixeira. Percebe-se que, as atitudes “ecologicamente corretas” em relagdo ao descarte de
residuos esta internalizacdo nos habitos da maioria dos individuos quando refere-se ao descarte
de lixo produzido por seu comportamento. Entretanto, essa atitude é limitada a essa esfera
apenas, ndo sendo observada em termos mais amplos e coletivos, como, por exemplo, retirar
do chéo e colocar na lixeira, residuos descartados indevidamente por seus pares.

A Tabela 5 demonstra os resultados para o fator 2 (dgua e energia) com 0s seguintes
resultados:
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Nunca Quase | Algumas | Muitas Quase Sempre
nunca Vezes vezes sempre

Deixo o chuveiro aberto em todo tempo 6.25% | 18.75% 12.5% 0% 12.5% 50%
do banho
Quando estou em casa, deixo luzes
acesas em lugares que ndo estdo sendo 50% 18,75% 25% 0% 6,25% 0%
usados
Quando tenho vontade de comer algo
gue ndo sei 0 que &, abro a geladeira e 25% 25% 31,25% 12,5% 6,25% 0%
fico olhando o que tem dentro
Enqugnto escovo 0s dentes deixo a 50% 43.75% 0% 0% 0% 6.25%
torneira aberta
Quanqo estou tomando banho, deixo o 43,75% 2506 0% 6.25% 12.5% 12.5%
chuveiro fechado para me ensaboar
Economizo agua quando possivel 0% 0% 125% | 18,75% | 31,25% | 37,5%
Capzailgg a luz quando saio de ambientes 0% 0% 0% 12.5% 2506 62.5%
Evito desperdicio de energia 0% 0% 0% 12,5% 43,75% | 43,75%
Del_xq a televisdo ligada sem estar 56.25% | 12.5% 18.75% 12.5% 0% 0%
assistindo
Evito ligar varios aparelhos elétricos ao
mesmo tempo em horéarios de maior 18,75% | 12,5% 25% 6,25% 31,25% 6,25%
consumo

Tabela 5 — Agua e energia — Fator 2
Fonte: Elaborada por dados coletados pelos autores

O fator agua e energia, demonstrado na Tabela 5, mostra que os colaboradores estdo
conscientes da importancia de economizar agua, sendo que 18,75% quase nunca deixam o
chuveiro aberto durante todo o banho e 43,75% sempre fecham o chuveiro enquanto se
ensaboam. Outros 50% nunca deixam a torneira aberta enquanto estdo escovando os dentes e
37,5% sempre economizam agua quando possivel. Quanto a economia de energia, 50% dos
colaboradores nunca deixam as luzes acessas em ambientes vazios, 31,25% abrem a geladeira
algumas vezes e ficam olhando o que tem dentro, 56,25% nunca deixam a televisao ligada sem
estar assistindo e 31,25% quase sempre evitam ligar varios aparelhos elétricos ao mesmo tempo
em horérios de maior consumo.

Percebe-se que quanto ao fator agua e energia, 0s colaboradores estdo conscientes da
necessidade de economizar agua e também de evitar o desperdicio de energia. Atualmente,
principalmente no Brasil, a economia de dgua tem afetado varias familias e tem se tornado um
dado preocupante para nosso presente e futuro, da mesma forma avanga a preocupagdo com a
energia elétrica. Esses fatores podem ser elucidados com os atuais aumentos nas tarifas de
energia e saneamento, promovidas em nivel de pais, que procuram reorientar, a partir de um
imperativo financeiro, os habitos dos consumidores. Por isso, pode-se inferir que a preocupacdo
com a economia de agua e energia ndo remete apenas a um comportamento ecoldgico, mas
também, a uma necessidade econdmica de ajustar o orcamento doméstico aos novos valores
cobrados pelos servigos.

O fator meio ambiente foi demonstrado através da Tabela 6.
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Quase Algumas Muitas Quase

Nunca Sempre
nunca vezes vezes sempre
Dou todo c_ilnhel_ro que posso a uma 87.5% | 6.25% 0% 6.25% 0% 0%
ONG ambientalista
Falo sobre a importancia do meio 6.25% 0% 0% 50% 31.25% 12.5%

ambiente com as pessoas
Evito desperdicio de recursos naturais 0% 18,75% 6,25% 12,5% 37,5% 2504
Faco trabalho voluntério para grupo

. 0% 0% 12,5% 18,75% | 31,25% 37,5%
ambiental
Colabqro com a preservacgdo da cidade 0% 0% 12.5% 18.75% | 43,75% 25%
onde vivo
Evito usar produtos de uma empresa
quando sei que ela esté poluindo o 12,5% | 31,25% 18,75% 18,75% 6,25% 12,5%
meio ambiente
Participo de manifestacGes publicas 62.5% | 18.75% 18.75% 0% 0% 0%

em defesa do meio ambiente
Mobilizo pessoas hos cuidados
necessarios para a conservacao dos 50% 37,5% 12,5% 0% 0% 0%
espacos publicos

Participo de atividades que cuidam do
meio ambiente

12,5% | 37,5% 25% 12,5% 6,25% 6,25%

Tabela 6 — Meio Ambiente — Fator 3
Fonte: Elaborada por dados coletados pelos autores

De acordo com a Tabela 6, os colaboradores pensam no meio ambiente e agem de
maneira a prevenir e agir de maneira sustentavel. Quanto a divulgacéo referente aos cuidados
com o meio ambiente para outras pessoas, 31,25% quase sempre divulgam, porém 50% dos
colaboradores nunca mobilizam outras pessoas no cuidado para a conservacdo de espacos
publicos. Grande parte dos respondentes, ou seja, 43,75% quase sempre colaboram com a
conservacao da cidade em que vivem, e 37,5% quase nunca participam de atividades que
cuidam do meio ambiente.

Quando perguntados se doavam todo o dinheiro para uma ONG ambientalista, 87,5%
responderam que nunca doaram, 62,5% nunca participaram de manifestacdes publicas em
defesa do meio ambiente, porém 37,5% dos respondentes fazem trabalho voluntério para grupos
ambientais.

Percebe-se que, mesmo trabalhando em uma empresa voltada para questdes ambientais
e sustentabilidade, a maioria dos colaboradores ndo se mobilizam para a conservacao de espacos
fisicos, tampouco participam de atividades voltas ao meio ambiente ou em manifestacdes
publicas que o defendem. Percebe-se que as a¢des séo realizadas individualmente, mas os atos
que envolvem mais pessoas ou grupos ndo sao incentivadas. Quanto as doa¢cfes as mesmas ndo
séo realizadas pela maioria dos respondentes.

A Tabela 7 demonstra os resultados para o fator 4 (plastico e reciclagem) com os
seguintes resultados:
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Nunca Quase Algumas | Muitas Quase Sempre
nunca vezes vezes sempre P
Evito comprar produtos que sejam 18 75% 56,250 18.75% 0% 62504 0%
feitos de plastico : ' ' ,
Entrego papeis para a reciclagem 75% 12,5% 12,5% 0% 0% 0%
(I:Eglterte;;o as pilhas usadas nos postos de 18,75% 18,75% 125% 0% 5% 25%

Tabela 7 — Plastico e Reciclagem — Fator 4
Fonte: Elaborada por dados coletados pelos autores

Conforme demonstrado na Tabela 7, os colaboradores quase nunca evitam comprar
produtos que sejam feitos de plastico (56,25%) e a maioria, 75% dos respondentes, nunca
entregam papéis para a reciclagem. Metade dos colaboradores sempre entregam pilhas usadas
nos postos de coleta a qual é realizada dentro da empresa, a qual mantém pontos de coleta para
que os colaboradores e clientes fagcam o deposito de pilhas usadas.

No que se refere ao uso de plastico e a reciclagem, ndo ha cuidados quanto ao uso de
embalagens e produtos plasticos tampouco com a reciclagem de papel. Ao contrario da coleta
de pilhas, que é realizada pela metade dos colaboradores. Pode-se inferir, a partir disso, que em
funcdo da comodidade de descarte de pilhas no préprio ambiente de trabalho, essa atitude é
mais comumente praticada. Entretanto, mesmo havendo possibilidades para o descarte de
outros materiais em outros pontos de coleta, essa acdo requer um maior envolvimento e
contratempos para a sua realiza¢do, como se deslocar para outro espaco, colocando assim, um
impeditivo para ser praticada.

Os resultados encontrados para o fator 5 (alimentos) sdo:

Nunca Quase | Algumas | Muitas Quase Semore
nunca vezes vezes sempre P

Evito comer alimentos que contenham
produtos quimicos (conservantes e 25% 31,25% 25% 6,25% 6,25% 6,25%
agrotoxicos)
Evito comer alimentos transgénicos 31,25% 25%, 31,25% 0% 6,25% 6,25%
Compro comida sem me preocuparse | 15 5o0 | 19505 | 625% | 18,75% | 25% 25%
tem agrotdxicos e conservantes

Tabela 8 — Alimentos — Fator 5
Fonte: Elaborada por dados coletados pelos autores

A Tabela 8 demostra o fator alimentos, sendo que 31,25% dos respondentes quase nunca
evitam comer alimentos que contenham produtos quimicos e 50% sempre ou quase sempre
compram comida sem se preocupar se a mesma possui agrotoxicos ou conservantes. Quanto a
evitar comer alimentos transgénicos, 62,5% nunca ou algumas vezes evitam consumir esses
alimentos. O fator alimento engloba habitos de vida os quais estdo enraizados no individuo,
sendo que o mesmo age de maneira conceitual. Quanto aos respondentes, é visivel que ndo ha
preocupacdo quanto a utilizagdo de produtos que ndo contenham agrotoxicos e conservantes
sendo que 0s mesmos sao consumidos pela maioria.

Primeiramente, observou-se que, no que diz respeito aos valores organizacionais, 0s
itens que mais apareceram nas respostas referem-se aos valores considerados
egoisticos/egocéntricos (dominio, prestigio, realizacdo, bem estar, autonomia). Ressalta-se
que, entretanto, bem estar e autonomia dizem respeito aos itens que menos pontuaram. Fazendo
uma relacdo com os comportamentos ecologicos, observa-se que, da mesma forma como 0s
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colaboradores percebem majoritariamente praticas egoisticas/egocéntricas no comportamento
de sua empresa, atuam em seu cotidiano valorizando a¢des que na maioria das vezes, ndo condiz
com comportamentos ecoldgicos e que ndo diferencia-se daqueles consensualmente praticados.
Além disso, algumas acbes sdo praticadas por serem comodas (como descartar as pilhas nos
coletores da empresa), outras, que exigem uma atitude mais proativa, sdo desconsideradas,
como, por exemplo, descartar corretamente outros tipos de residuos que da mesma forma,
gozam de locais especificos para serem depositados (papéis, plasticos). Tendo em vista essas
questdes, aceita-se a hipdtese 2.

No que diz respeito valores organizacionais de carater social-altruista (preocupacéo
com a coletividade) e biosféricos (tradi¢ao, conformidade e preocupacdo com a coletividade),
ressaltando-se o valor Tradicdo, os demais foram apontados, pela percepcao dos colaboradores,
com pouca énfase no comportamento organizacional. Considerando os comportamentos
ecologicos apresentados pelos colaboradores e medidos pelo instrumento utilizado, € possivel
aceitar que a baixa preponderancia desses itens reforca a hipotese 2, pois sustenta a prevaléncia
dos comportamentos egoisticos em detrimento daqueles embasados em propriedades coletivas,
essas, por sua vez, associada aos valores ecoldgicos. Por isso, a hipétese 1 também € aceita.

A hipotese 3 e 4 considera os valores apresentados pela empresa em seus documentos
formais e néo leva em consideracao a percepc¢ao dos colaboradores acerca do comportamento
organizacional. No que diz respeito aos valores organizacionais formais, percebe-se que, ainda,
hd um distanciamento entre aquilo que é sustentando em termos tedricos e 0 que 0s
colaboradores internalizam e operacionalizam em seu cotidiano além do ambiente de trabalho.
Se, a0 mesmo tempo, a empresa defende a sustentabilidade e a inovagdo como premissas
norteadoras, na pratica, a maioria dos colaboradores mantém um padrdo de comportamento
ainda pouco engajado nessas questdes, com apontam os fatores 3, 4 e 5. Destarte, pode-se
concluir que existe certa discrepancia entre os valores apresentados pela empresa em termos
retéricos daqueles percebidos pelos sujeitos que trabalham no local. Aceitam-se, dessa forma,
as hipoteses 3 e 4.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo principal investigar a internalizacdo dos valores
organizacionais e 0s comportamentos ecoldgicos a partir da percepc¢do dos colaboradores de
uma organizacao inserida no contexto da sustentabilidade. Os objetivos especificos foram
centrados na empresa alvo deste estudo buscando identificar como os valores organizacionais
sdo transpostos em acdes praticas no cotidiano laboral e averiguar se os valores cultivados no
ambiente de trabalho sdo internalizados pelos colaboradores para além do ambiente de trabalho.

Para a obtencdo do resultado, a pesquisa utilizou-se de dois questionarios: um para a
avaliar a percepcao dos valores organizacionais e outro para avaliar o comportamento ecologico
dos colaboradores. Ainda, utilizou-se como embasamento a Teoria de VValores de proposta por
Schwartz (2005), que apresenta a associacdo entre valores e comportamento ecoldgico. Os
resultados evidenciam que, na percep¢do dos colaboradores, a empresa valoriza
comportamentos egoisticos/egocéntricos em detrimento dos considerados social-altruisticos e
biosféricos. Esse resultado é compativel com o comportamento que os colaboradores dizem
praticar, uma vez que sustentam um padrdo de comportamento consensual, distanciado de
praticas inovadoras e engajadas em termos ambientais. Entretanto, a o e levar-se em
consideracdo os valores que a empresa sustenta em seus documentos formais, perceberemos
que ha certa discrepancia entre a percepcdo dos colaboradores e o é valorizado pela empresa.

Porém, quanto aos valores de autonomia, conformidade e bem estar, os colaboradores
estdo insatisfeitos, pois ndo se sentem parte integrante das decis6es da empresa. O lider deve
dar autonomia para que seus colaboradores tenham maior poder de inovar e criar ideias, pois
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esse incentivo fara com que ele se integre a equipe da organizacdo e fard com que ele se sinta
privilegiado, ou seja, ele sentird que esta sendo ouvido e buscara colaborara ainda mais com o
crescimento da empresa.

Quanto aos fatores estudados no Comportamento Ecoldgico, percebe-se que a empresa
apresenta, em seu manual do colaborador, a importancia das agdes sustentaveis a serem
adotadas dentro da organizacdo e incentiva que seus colaboradores trabalhem voltados para
comportamentos sustentaveis. Os resultados demostraram que os colaboradores agem de
maneira sustentavel dentro da organizacdo e também fora dela, as quais estdo com os valores
intrinsecos enraizados em si e no seu dia a dia. Porém, os colaboradores ndo incentivam nenhum
tipo de manifestagdo, seja ela publica ou ndo, quanto a sustentabilidade e também nédo passam
a diante acbes que podem fazer diferenca. Os colaboradores agem de maneira individual, ndo
de forma a espalhar o conhecimento ou as boas agdes que eles tém dentro da organizacgao, no
seu dia a dia, para outras pessoas fora do ambiente de trabalho.

Sugere-se que novas pesquisas sejam realizadas em diferentes amostras com abordagem
no comportamento pessoal. O mesmo pode ser aplicado em outro campo de estudo, variando a
organizagao estudada.
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