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Introdução

As Instituições Federais de Ensino Superior, como 
produtoras do conhecimento tecnológico, científico e cul-
tural, necessitam contextualizar-se dentro das novas re-
lações de trabalho, em que o capital humano representa 
o principal impulsionador do sucesso organizacional nes-
te milênio. Birchal e Muniz (2002) preconizam a idéia de 
que o conhecimento constitui a nova matéria-prima e à 
medida que ele é aplicado a produtos e negócios, tudo se 
transforma. Nessa perspectiva, são as pessoas que con-
tribuem para o desempenho da organização, uma vez que 
detêm os conhecimentos, valores, percepções, habilida-
des, que fomentarão a inovação no mundo do trabalho.

Segundo Hall et al. (1980), o clima de uma organi-
zação é representado pelos conceitos que os indivíduos 
partilham em relação ao ambiente em que trabalham. 
Como conceitos, as percepções de clima são abstrações 
significativas de conjuntos de indícios baseadas nos 
acontecimentos e procedimentos que ocorrem e caracte-
rizam a vida de uma organização. Os estudos sobre clima 
organizacional têm sido fundamentais para a compreen-
são da instituição como um todo. 
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A pesquisa objetiva avaliar o clima organizacional 
no cenário de uma Instituição Federal de Ensino Superior 
na perspectiva dos sujeitos. Os objetivos específicos são: 
identificar os valores organizacionais praticados no am-
biente da Superintendência de Recursos Humanos e veri-
ficar o nível de satisfação com o clima organizacional.

Ambiente de Trabalho Como um Espaço Para a Manifestação da 

Subjetividade Humana 

As mudanças no cenário econômico têm se traduzi-
do, no contexto organizacional, na implementação de pro-
gramas de reestruturação, reflexo da tentativa dos ges-
tores visualizarem um ambiente que se tornou complexo. 
Compreender essas mudanças processadas na dinâmica 
das instituições reveste-se de importância singular, haja 
vista a necessidade de apreender a natureza das novas 
relações de trabalho, buscando elucidar as atitudes, va-
lores e habilidades que passaram a ser requeridas das 
pessoas que atuam no âmbito organizacional.

As organizações são constituídas de recursos ma-
teriais, financeiros e tecnológicos e dependem do tra-
balho humano para desenvolverem. São as pessoas que 
respondem pela interação e interdependência das va-
riáveis que compõem a organização, tais como, proces-
sos, estrutura, tecnologia e ambiente. Na concepção de 
Mezomo (1994), a qualidade no âmbito das instituições 
universitária passa pela qualidade dos que as consti-
tuem. Portanto, os gestores universitários, os docentes e 
técnico-administrativos devem ser estimulados a parti-
ciparem da construção da dimensão social da qualidade 
do ensino, pesquisa e extensão da Universidade Pública, 
seara desta pesquisa.
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Inserido no contexto social, em que a Universidade 
é compreendida como um sistema orgânico, salienta-se 
a relevância de conceber os trabalhadores desta Insti-
tuição, cenário da pesquisa, em uma dimensão humana, 
considerando um ser, ao mesmo tempo, genérico e sin-
gular. Chanlat (1993) assinala que o ser humano apare-
ce como um todo, cujos diferentes elementos estão in-
terligados. Ser essencialmente biopsicossocial, o homem 
aparece ligado à natureza e à cultura, que o envolve e, 
que ele transforma.

Ao reconhecer que o homem é um ser social e histo-
ricamente construído, Góis (1995, p. 39) preconiza a idéia 
de que cada pessoa é única em sua existência, quando 
assinala que o homem representa

[...] uma realidade histórico-cultural que se encon-
tra fortemente enraizado em um processo social 
que lhe é próprio, em um modo de vida social pe-
culiar, em uma estrutura social de classes e em um 
determinado espaço, histórico, geográfico, social, 
cultural, econômico, simbólico e ideológico [...] 
vivendo em uma dada realidade concreta, físico-
social, participando de uma rede de relações sa-
ciais complexas ( mais além do interpessoal e do 
grupal.

Em todo sistema social, o ser humano dispõe de 
uma autonomia relativa, manifesta pelos seus desejos, 
aspirações e possibilidades Nesse prisma, ele dispõe de 
um grau de liberdade, sabe o que pode atingir e que es-
forço será necessário para consegui-lo no plano social. 
Portanto, o ambiente organizacional constitui um dos 
campos em que se observa a subjetividade em ação e a 
atividade de reflexão, que sustenta o mundo vivenciado 
da humanidade (CHANLAT, 1993). Com arrimo nessa pre-
missa, a Universidade constitui-se nesse espaço dinâmi-
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co, no qual os servidores expressam objetivos pessoais 
e profissionais, buscando a satisfação de suas necessi-
dade sócio-afetivas e cognitivas e a construção de um 
clima que proporcione o compartilhamento de atitudes 
reflexivas e dialógicas.

As Universidades Públicas constituem organiza-
ções sociais, cujos comportamentos se expressam atra-
vés da linguagem e da gestação de idéias e símbolos 
que caracterizam a vida no cotidiano profissional. Dessa 
forma, as vicissitudes do comportamento dos servidores 
técnico-administrativos da Universidade se manifestam 
no contexto organizacional, espaço privilegiado, onde o 
processo de aprendizagem emerge, mediada pelas múl-
tiplas formas de relacionamento que se estrutura na di-
mensão pessoal e coletiva. Os gestores devem preparar 
um espaço democrático, onde as múltiplas expressões do 
pensamento criativo e reflexivo são desvelados, de for-
ma a construir uma Universidade capaz de atender aos 
anseios dos três segmentos: professores, técnico-admi-
nistrativos e discentes, os quais constituem o capital hu-
mano, cujo desempenho e criatividades são capazes de 
imprimir sucesso e competência organizacional.

Teoria dos Valores Organizacionais 

Toda organização apresenta capacidade de gerar 
sua própria cultura e clima de trabalho, com crenças, 
tradições, usos, rituais, rotinas, normas, valores e tabus. 
Rokeach (1973) assinala que a fonte da cultura está re-
lacionada com as exigências universais do ser humano, 
compreendendo três dimensões: as necessidades bioló-
gicas do organismo, as sociais relativas à regulação das 
interações interpessoais e as sócio-institucionais refe-
rentes à sobrevivência e bem-estar dos grupos. Ao reco-
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nhecer essas necessidades, o indivíduo planeja, cria ou 
aprende reposta para a sua satisfação. Surgindo, dessa 
forma, os valores que são princípios e metas que nor-
teiam o comportamento humano. 

Tamayo (1996) preconiza a noção de que os va-
lores organizacionais são princípios ou crenças, or-
ganizados hierarquicamente, relativos a modelos de 
comportamentos desejáveis que orientam a vida da 
organização, visando a atender aos interesses indivi-
duais, coletivos ou mistos. Tamayo e Gondim (1996) as-
sinalam que os valores organizacionais apresentam as 
seguintes características: 

 1. aspecto cognitivo – os membros da organização 
elaboram respostas cognitivas para administrar 
os conflitos que se processam no âmbito institu-
cional. Os valores funcionam como padrões para o 
julgamento e a justificação do  comportamento;

 2. aspecto motivacional – a raiz dos valores orga-
nizacionais é motivacional, manifestando inte-
resses e desejos de alguém, compreendendo a 
dimensão individual e coletiva.

 3. a função dos valores – os valores têm como fun-
ção nortear a vida da organização e orientar o 
comportamento dos membros. Eles são deter-
minantes da rotina da organização, já que orien-
tam a vida da pessoa e determina a sua forma de 
pensar, de agir e de sentir.

 4 hierarquia dos valores – os valores organizacio-
nais implicam uma preferência, a distinção en-
tre o importante e o secundário. A idéia de uma 
escala de valores ao longo de um contínuo, en-
contra a sua base na relação dos valores com os 
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objetivos da instituição e com o esforço realizado 
pelos seus membros para a obtenção das metas 
propostas.

Tamayo, Mendes e Paz (2000) assinalam que a orga-
nização depara-se com três problemas: a) a relação entre 
o indivíduo e o grupo; b) a necessidade de elaborar uma 
estrutura para garantir o funcionamento da organização; 
e c) a relação da organização com o meio ambiente natu-
ral e social. Ao tentar dar respostas a essas exigências 
básicas, a organização cria padrões de comportamento e 
valores que expressam os princípios norteadores da sua 
vida quotidiana. Os autores postulam-se três dimensões 
bipolares para representar as alternativas de resposta 
das organizações.

 1. Autonomia versus Conservadorismo – as solu-
ções apresentadas pelas organizações para o 
problema da relação entre o indivíduo e o gru-
po podem-se situar num contínuo definido pela 
autonomia e o conservadorismo. Os valores do 
grupo referem-se à necessidade de conservação 
dos usos, costumes, estruturas de poder etc. Os 
valores desse pólo são valores sociocêntricos, 
cujo grupo social constitui o centro da ação. No 
oposto dessa dimensão, encontram-se valores 
que percebem os empregados como autônomos, 
perseguindo seus próprios interesses e fixando 
suas metas em harmonia com as metas e nor-
mas da organização.

 2. Hierarquia versus Igualitarismo – as organiza-
ções são sistemas estruturados. A estrutura de-
fine o sistema social da organização, as funções 
que devem ser executadas e as relações entre as 
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unidades e os membros. As soluções apresenta-
das situam-se num contínuo que vai da hierar-
quia ao igualitarismo. O primeiro pólo enfatiza 
a hierarquia como forma de garantir o compro-
metimento dos membros da organização com 
a missão. Certos valores culturais (autoridade, 
poder social, influência, supervisão, etc) expres-
sam uma preferência pela hierarquia. No outro 
pólo, encontra-se a opção pela estrutura iguali-
tária que expressa o interesse com o bem-estar 
do grupo e da organização. Essa escolha implica 
poucos níveis de autoridade e a opção por um 
gerenciamento participativo.

 3. Harmonia versus Domínio – toda organização 
está inserida num contexto geográfico, social e 
de mercado com características peculiares, de-
parando-se com concorrentes definidos. Duas 
alternativas opostas, situadas num contínuo, 
delimitam as soluções da organização. Num dos 
pólos, expressa a tentativa de afirmação da or-
ganização através do domínio dos recursos ma-
teriais, do mercado, da tecnologia e do conhe-
cimento na área específica de atuação. No pólo 
oposto, identificam-se valores, tais como, prote-
ção da natureza, cooperação, integração interor-
ganizacional, que enfatizam a harmonia com a 
natureza e com as outras organizações. 

Clima Organizacional e Sua Relação com a Satisfação 

no Trabalho

 O clima organizacional relaciona-se à forma como 
o ambiente organizacional é percebido e interpretado pe-
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los seus membros, cuja interpretação não se processa de 
maneira análogo. Nesse prisma, ressalta-se que, os signi-
ficados compartilhados constituem o essencial do clima 
organizacional.

 Procedendo-se a análise das dimensões do clima 
propostas por pesquisadores através do tempo, Silva 
Vasquez (1992) apregoa que, o suporte social se encontra 
entre as dimensões mais significativas do clima. O apoio 
social se expressa por meio das relações de cooperação 
e compreensão entre os colegas, do suporte técnico e 
material disponibilizado ao trabalhador e, da atenção, do 
respeito e do reconhecimento do gestor. O suporte pro-
porcionado pela organização mediante a compreensão 
dos colegas e do gerente, bem como a confiança mútua 
estabelecida entre eles, relaciona-se com o bem-estar do 
trabalhador, gerando um ambiente de valorização e de 
satisfação.

 Na concepção de Locke (1984), a satisfação no 
trabalho refere-se ao estado emocional positivo decorren-
te de avaliações acerca do próprio trabalho, incluindo-o, 
dessa forma, no rol das reações afetivas. Alguns autores 
questionam a natureza afetiva desse conceito, conside-
rando os aspectos cognitivos subjacentes à sua manifes-
tação e à sua mensuração. 

 A teoria dos dois fatores foi pesquisada por Her-
zberg, Mausner e Snyderman (1959 apud FERREIRA; 
ASSMAR, 2004), os quais consideraram a existência 
dos fatores que determinam a satisfação com o traba-
lho, como: oportunidades de promoção, de desenvolvi-
mento pessoal, de reconhecimento pelo desempenho, de 
realização e de responsabilidade pessoal. Estes fatores 
agrupavam-se em torno de uma dimensão referente ao 
fator intrínseco à natureza do trabalho (ou fator motiva-
cional), corroborando o surgimento dos sentimentos de 
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auto-realização e desenvolvimento, que se encontram 
subjacentes à satisfação. No entanto, os aspectos con-
cernentes à insatisfação, tais como: qualidade da super-
visão, salário, políticas da organização, condições físicas 
de trabalho, relacionamento interpessoal e segurança, 
comporiam um fator extrínseco ao trabalho, isto é, um 
fator relacionado ao contexto do trabalho, que demons-
traria as percepções de estar sendo tolhido de usufruir 
das promoções e de estar sendo tratado injustamente, 
redundando em insatisfação. 

 Na perspectiva da teoria do valor de Locke (1984), 
conhecida como teoria da discrepância, o grau de satis-
fação no trabalho resulta do grau de justaposição entre 
os resultados colhidos pelo indivíduo com o seu traba-
lho e os resultados que ele valoriza e espera receber (por 
exemplo, salário, oportunidades de promoção, etc.). Nes-
se prisma, quanto mais ele auferir aquilo que valoriza, 
mais satisfeito estará. Por outro lado, quanto maior a dis-
crepância entre o que ele obtém com seu trabalho e o 
que ele valoriza e deseja obter maior será seu grau de 
insatisfação.

 

Aspectos Metodológicos

O presente estudo foi construído, apresentando 
características de pesquisa de natureza quantitativa. Ri-
chardson (1999) reconhece que esse método demonstra a 
intenção de garantir a precisão dos resultados, evitando 
distorções de análise e de interpretação e, possibilita, em 
conseqüência, uma margem de segurança quanto às infe-
rências. A pesquisa utilizou como método de intervenção 
o estudo de caso, pois este proporciona o conhecimen-
to do fenômeno estudado com base na análise de uma 
determinada realidade. Este estudo abrange a pesquisa 
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exploratória e descritiva. Andrade (2002) configura que a 
pesquisa exploratória contribui para o aprofundamento 
do conhecimento sobre o assunto que se investiga, en-
quanto que a descritiva visa observar os fatos, registrá-
los, classificá-los e interpretá-los

Instrumentos 

A pesquisa teve como instrumento de coleta de 
dados, o Inventário de Valores Organizacionais (IVO), 
elaborado por Tamayo, Mendes e Paz (2000),.constituin-
do uma ferramenta para diagnosticar o clima organiza-
cional, permitindo identificar componentes do ambiente 
laboral com base na percepção dos sujeitos, conside-
rando seis aspectos da dinâmica institucional: a) auto-
nomia- diz respeito a importância atribuída à procura 
de inovação, de criatividade e de independência na 
execução do trabalho; b) conservadorismo- relaciona-se 
a interdependência dos membros da organização e na 
obtenção de objetivos grupais; c) hierarquia- refere-se 
a relevância dos papéis hierárquicos na estruturação 
do relacionamento interpessoal e na distribuição de 
recursos e de poder ; d) igualitarismo – concernente a 
procura efetiva do bem-estar de todos os membros da 
organização e da sua participação nos processos deci-
sórios; e) domínio- relaciona-se a importância dada ao 
sucesso organização e à satisfação dos clientes; f) har-
monia- refere-se ao respeito à natureza e a procura de 
complementaridade organizacional .

 O Inventário de Valores Organizacionais realiza 
avaliação em cada um dos tipos motivacionais em dois 
níveis diferentes: valores reais e valores desejados. A ex-
pressão valores reais refere-se aos valores que, na per-
cepção dos empregados, são realmente praticados na 
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organização. Valores desejados designam a prioridade 
ou grau de importância que os empregados gostariam 
que fosse dada a cada um dos valores. A diferença entre 
essas duas medidas constitui a avaliação do grau de sa-
tisfação ou insatisfação com o clima organizacional (TA-
MAYO; MENDES; PAZ, 2000).

Para a apuração dos resultados, é necessário levar 
em consideração que o IVO, é composto por trinta e seis 
frases afirmativas, seguidas de uma escala de 7 pontos 
( de 0 a 6), produz um perfil de escores composto pelos 
seis tipos motivacionais. Os dados passaram por trata-
mento estatístico, utilizando Microsoft Excel 2007.

Sujeitos da Pesquisa

A pesquisa foi desenvolvida em uma Instituição 
Federal de Ensino Superior, sendo selecionada pelo cri-
tério de acessibilidade e tipicidade, a Superintendência 
de Recursos Humanos, totalizando 72 servidores técnico-
administrativos. A pesquisa caracteriza-se por ser popu-
lacional. A coleta dos dados realizou-se no período de 15 
a 30 de maio de 2005.

Análise dos Resultados

Este estudo apresenta a avaliação de clima organi-
zação no cenário de trabalho dos técnico-administrativos 
que atuam na área de recursos humanos. Quanto à es-
colaridade, constatou-se predominância da educação su-
perior, correspondente a 69,44%; enquanto que o ensino 
médio, equivalente a 25%. Apenas 5,56%, enquadram-se 
no ensino fundamental. O sexo feminino corresponde a 
69,40% dos entrevistados, contrapondo-se a 30,60% do 
sexo masculino. A idade média foi de 42,98 anos. 
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Verificou-se que os valores de autonomia estavam 
presentes na dinâmica organizacional, como demonstra 
a Figura 1, em anexo. Em relação à inovação no contexto 
de trabalho, os servidores perceberam discrepância en-
tre o valor real e o ideal. Ao analisar a capacidade de in-
troduzir novidade no cotidiano laboral, os entrevistados 
consideraram que, em seu ambiente de trabalho, havia 
pouco espaço para o desenvolvimento da autonomia pro-
fissional, uma vez que identificou-se incongruência entre 
a percepção real, equivalente a 2,67 e a ideal, correspon-
dente a média de 5,0. Esses dados corroboraram a idéia 
de que os servidores manifestaram insatisfação, afetan-
do o clima organizacional.

Os sujeitos identificaram que inexiste espaço para 
expor sugestões e opiniões sobre o trabalho. Esse fato 
evidenciou insatisfação em relação à manifestação de 
pensamentos criativos. Os profissionais verificaram que 
não havia uma busca constante de informações para nor-
tear as atividades do cotidiano, manifestado pela discre-
pância entre a percepção real e a ideal, afetando o clima 
organizacional. 

Os dados da pesquisa revelaram que, o ambiente 
organizacional norteou-se pelos valores de conservado-
rismo, conforme o Figura 2, em anexo, principalmente 
pela capacidade de realizar as tarefas sem necessidade 
de supervisão constante. Verificou-se congruência entre 
o valor real e o desejável, redundando num clima de sa-
tisfação em relação a auto-confiança e interdependência 
no trabalho. Os sujeitos perceberam que, predominava 
um sentimento de fidelidade à organização, demonstrado 
pela convergência entre o valor praticado na organização 
e o desejável. No tocante ao valor segurança de pessoas 
e bens, os dados evidenciaram uma discrepância entre 
a realidade praticada na organização, correspondente a 
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média de 2,18 e o desejável, equivalente a 5,52, consta-
tando-se insatisfação em relação a segurança no ambien-
te de trabalho. 

A Figura 3, em anexo, evidenciou que, em relação 
a preservação dos costumes vigentes, os sujeitos perce-
beram que esse valor está presente na vida organizacio-
nal de forma significativa, evidenciando-se congruência 
entre os valores reais e ideais, redundando na consoli-
dação de um ambiente satisfatório. Identificou-se que a 
tradição de respeito às ordens apresentou elevado grau 
de importância na dinâmica organizacional, equivalente 
a média de 3,90.

Concernente a atitude de respeito às pessoas com 
cargo de chefia, verificou-se a prevalência desse com-
portamento no ambiente organizacional. Os dados evi-
denciaram a existência de uma estrutura, cujos valores 
culturais de autoridade e poder social expressaram uma 
preferência por relações hierárquicas. A atitude de res-
peito às regras e normas da organização foi praticada no 
ambiente de trabalho, obtendo média equivalente a 3,7; 
enquanto que, o valor ideal corresponde a 4,9.

No tocante ao comportamento de respeito aos ní-
veis de autoridade, a pesquisa revelou que, esse valor 
está presente na realidade organizacional, obtendo a 
média de 3,9; enquanto que, o valor desejável, equiva-
le a 4,8. Em relação a preocupação com o cumprimento 
de horários e compromissos, verificou-se que esse valor 
norteia a realidade organizacional, equivalente a 3,33; no 
entanto, o valor desejável corresponde a 4,57; redundan-
do no clima de insatisfação.

Analisando a Figura 4, em anexo, verificou-se que a 
prática de dar continuidade as políticas e projetos orga-
nizacionais apresentaram de forma inexpressiva no co-



IS
BN

: 9
78

-8
5-

89
87

2-
42

-3

Eixo 7 – Avaliação Institucional e Políticas Públicas (Modalidades)

1185
Congresso Internacional em Avaliação Educacional
Avaliação: Perspectivas para a Escola Contemporânea

tidiano profissional, gerando insatisfação. Em relação à 
distribuição do poder pelos diversos níveis, observou-se 
que, no ambiente de trabalho não prevaleceu uma estru-
tura com valores de igualitarismo, demonstrado pela mé-
dia real equivale a 2,87; no entanto, os sujeitos manifes-
taram o desejo de que esse valor estivesse consolidado 
no cenário organizacional, com média igual a 4,92.

Os dados auferidos demonstraram que a organiza-
ção não priorizou a prática de proporcionar oportunida-
des iguais para todos os servidores, evidenciando-se na 
discrepância entre o valor real, equivalente a média de 
1,93 e o valor desejável, correspondente a 5,87, resultan-
do no elevado grau de insatisfação pela inexistência de 
uma estrutura social que expresse valores culturais de 
justiça social e equidade. Constatou-se na Figura 5, 
em anexo, que a capacidade de influenciar pessoas na or-
ganização está presente no cotidiano profissional, equi-
valente a média de 3,42, enquanto que, o valor desejável 
corresponde a 4,26. Dessa forma, verificou-se uma con-
gruência em relação a percepção da dimensão real com 
a ideal, redundando na construção de um ambiente que 
priorizou o sucesso institucional.

Tomando como parâmetro de análise o valor refe-
rente à dificuldade de alterar regras, normas e compor-
tamentos na organização, verificou-se que, esse valor 
está presente na dinâmica organizacional, equivalente 
a 3,44; no entanto, o valor desejável corresponde a 3,85, 
redundando no nível de satisfação em relação a cultura 
de domínio.

 A Figura 6, em anexo, demonstrou que a organi-
zação apresentou uma prática de intercâmbio com outras 
instituições. Os dados evidenciaram que, há uma dispari-
dade entre o valor real e o desejável, afetando o clima or-
ganizacional. Em relação à atuação conjunta com outras 
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organizações, constatou-se que, esse valor está presente 
na realidade organizacional, equivalente a 3,26; enquan-
to que o valor manifestado como o desejável corresponde 
à média de 5,02. Os resultados evidenciaram discrepân-
cia entre o valor real e o ideal, influenciando o nível de 
satisfação em relação a cultura de harmonia.

Conforme a Figura 7, em anexo, os sujeitos percebe-
ram que os valores de autonomia não estavam presentes 
no cotidiano profissional, demonstrados pela divergência 
entre os valores reais e ideais, resultando no nível consi-
derável de insatisfação. Observou-se que no ambiente de 
trabalho, predominou valores de conservadorismo, com 
ênfase nos objetivos grupais e no comportamento de in-
terdependência entre os membros. Dessa forma, houve 
predominância dos valores sociocêntricos, contribuindo 
para o alcance da satisfação com o trabalho e na constru-
ção de um clima baseado em valores coletivos.

Os valores organizacionais presentes no ambien-
te de trabalho expressaram atitudes e comportamentos 
valorativos de uma cultura que priorizou a autoridade, 
poder social, supervisão; demonstrando preferência pela 
hierarquia. Constatou-se que, os valores de uma estrutu-
ra igualitária não foram evidenciados de forma significa-
tiva na dinâmica organizacional.

Verificou-se que, a organização privilegiou a cultu-
ra de domínio, com um valor real, equivalente a média 
de 3,36 e o valor desejável correspondente a 4,06. Os 
dados evidenciaram congruência entre a percepção real 
e a ideal, redundando num ambiente que prevaleceu os 
esforços em prol do reconhecimento social e institucio-
nal. Constatou-se que, os valores que expressaram a 
cultura de harmonia encontraram-se presentes na reali-
dade organizacional, contribuindo para gerar um clima 
satisfatório.
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Considerações Finais

Os resultados obtidos demonstraram que, de uma 
forma geral, os técnico-administrativos consideraram que 
o clima organizacional apresentou alguns aspectos favo-
ráveis que corroboraram a consolidação de um ambien-
te de trabalho permeado pela satisfação. Pode-se inferir 
que não prevaleceu uma cultura norteada pelos valores 
de autonomia. Constatou-se que, a organização estava 
fortalecida pelos valores culturais de conservadorismo, 
demonstrando satisfação com o clima organizacional

A cultura hierárquica estava consubstanciada na 
Superintendência de Recursos Humanos, foco deste es-
tudo, com nuanças de um sistema social e estrutural bu-
rocrático. Na percepção dos sujeitos, os valores culturais 
que expressavam uma estrutura igualitária, tais como: 
justiça social e equidade, não foram demonstrados de 
forma significativa na dinâmica organizacional. A análi-
se descritiva dos dados, evidenciou que, a organização 
privilegiou os valores de domínio, indicando congruência 
entre a percepção real e a ideal, redundando num am-
biente que prevaleceu os esforços em prol do reconheci-
mento institucional. Os valores da cultura de harmonia 
estavam presentes na organização, contribuindo para 
gerar um ambiente que valorizava a cooperação e inte-
gração interorganizacional .
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 ANEXOS

Figura 1 - Perfis de clima organizacional  em  relação a  autonomia
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Figura 2 - Perfis de clima organizacional em relação ao 
conservadorismo
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Figura 3 - Perfis de clima organizacional em relação a hierarquia
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Figura 4 - Perfis de clima organizacional em relação a 
igualitarismo
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Figura 5 - Perfis de clima organizacional em relação ao 
domínio
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Figura 6 - Perfis de clima organizacional em relação a 
harmonia
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Figura 7 - Perfis de clima organizacional em relação aos 
valores organizacionais
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