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RESUMO

Valores sdo critérios utilizados para tomada decisdes. representam a base de
nossas agdes didrias quando ha consonancia entre o que fazemos e o que acreditamos

realmente importar.

O objetivo desta dissertagdo de mestrado ¢ identificar e analisar os valores
subjacentes das pessoas que compdem a Diretoria Regional do Rio de Janeiro dos

Correlos, para possibilitar a compreensio do que move suas atitudes € comportamentos.

Esta proposta refere-se a identificagdo de valores organizacionais e sua correlagio
com as estratégias definidas pelos Correios, como meio de esclarecer vinculos que
integram a organizagdo ao seu ambiente ¢ antecipar crises ¢ problemas com alternativas
bem definidas. Envolve o pressuposto de que se as premissas adotadas em processos
decisorios forem consoantes com os referenciais maiores que permeiam o grupo social,
havera a possibilidade de se combater entropias. catalisar esforgos e tornar os resultados

representativos para as organizagdes ¢ para as pessoas que com ela se relacionam.

Palavras-chave: valores, Correios, Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos.
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ABSTRACT

Values are criteria for decision to be taken. They represent the basis for our daily
actions when there is consistency among what we do and what we really believed to

matter.

This master's degree dissertation aims at identifying and to analyzing people's
underlying values within the Diretoria Regional do Rio de Janeiro dos Correios. The
objective was to make possible the understanding of what it moves employees” attitudes

and behaviors.

This dissertation refers to identificating organization’s values and their
correlation with the defined stratégies for Correios, as a way to clear entails that integrate
the organization to their environment and to anticipate crises and problems with a very
defined alternatives. The presupposition was that if the premises adop.ted in processes of
decision are congruent consonants with the largest environmental values that permeate
the social group. there will be the possibility to fight entropies. to catalyze efforts and to

turn representative the results for the organizations and for the people among themselves.

Uniterms: values, postal service, Correios. Empresa Brasileira de Correios ¢ Telégrafos.
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RESUMEN

Los valores son criterios usados para las decisiones hechas. ellos representan la
base de nuestras acciones diarias cuando hay consonancia entre lo que nosotros hacemos

y lo que realmente creemos importar.

El objetivo de la disertacion es identificar v analizar a las personas debajo de los
valores que compone la Diretoria Regional do Rio de Janeiro dos Correios, para hacer

posible la comprension de lo que mueve sus actitudes y conductas.

Esta propuesta se refiere a la identificacion de los valores de organizacion y su
correlacion con las estrategias definidas para Corrcios, como un medio de aclarar
vinculaciones que integran la organizacion a su ambiente anticipar crisis v problemas
con alternativas bien definidas. Involucra la presuposicion que si las premisas adoptadas
en los procesos de decision son consonantes con el referencial mas gr;'mde que penetra el
grupo social, habra la posibilidad de combatir las entropias. catalizar los esfuerzos y
ponerse representativos los resultados para las organizaciones y para las personas de su

relacion.

Uniterms: valores, correos, Correios, Empresa Brasileira de Correios e Telégratos.
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LLINTRODUCAO

“As coisas sdo vistas cnquanto sdo ou enquanto valem; e porque valem
devem ser. Nido existe uma tercetra posigdo equivalente. Todas as demais

situagdes sdo redutivets a essas, e, através delas, elas se ordenam.™
Miguel Reale

O capitulo introdutono apresenta o tema da dissertagdo de mestrado, os aspectos
motivacionals que cercaram a sua escolha, o enunciado do problema a ser respondido, os
objetivos a serem alcangados, as suposigdes configuradas, a delimita¢do do estudo ¢ sua

relevancia.

A presente dissertagdo de mestrado tem a intengdo de desvelar e analisar os
valores priorizados pelas pessoas que compdem o grupo de trabalho da Diretoria
Regional do Rio de Janeiro dos Correios e o sentido de sua existéncia. A¢do e valores
encontram-s¢ absolutamente interligados, o agir pressupde escolhas, posicionamentos,
valorizagdes explicitas e implicitas. A correlagdo dos valores mais relevantes com as
estratégias definiddas podem integrar a organizagdo ao seu ambiente e viabilizar seu
desenvolvimento sustentado, antecipando crises e problemas com alternativas adequadas
a sua realidade Envolve o pressuposto de que se as premissas adotadas em processos
decisérios forem consoantes com os referenciais maiores que permeiam o grupo social,
havera possibilidade de se combater entropias, catalisar esforgos e tornar os resultados

representativos para a organizagdo ¢ para as pessoas que com cla se relacionam,

O vinculo direto da pesquisadora com os Corretos iniciou-se hd quase 26 anos,
com a participagdo no curso de Curso de Admimstragcdo Postal, na PUC do Rio de

Janeiro, em 1976. A ECT havia sido cniada ha menos de uma década e muitos desafios se¢

11
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apresentavam. (O cntendimento construido ao longo desse tempo € que trabalhar para a
organizagdo Correios ¢ trabalhar para o Brasil, trabalhar para a institui¢do correios, que
viabiliza a comunicagdo mundial entre pessoas ¢ entre paises, ¢ trabalhar para a
humanidade. Estudar os valores das pessoas que formam o grupo de trabalho dos
Correlos permite conhecer melhor a organizagio publica ¢ conhecer o proprio caminhar,
Ja& que a pesquisadora faz parte desse grupo. No inicio do Mestrado em Administragdo
Publica ja havia o descjo de desenvolver a dissertagdo sobre os valores dos Corrcios.
Cada disciplina cursada foi, portanto, contribuindo para abrir novos horizontes para o
tema, esclarecendo duvidas e solidificando conceitos. As ligdes aprendidas na
convivéncia com professores, com os autores rccomendados e com os colegas do

mestrado estdo de alguma forma inseridas neste trabalho.

Os Correios no mundo hoje empregam 6 milhdes de pessoas com um senso de
missdo que extrapola as fronteiras dos 189 paises que compdem este sistema de enorme
capilaridade. No caso brasileiro s30 mais de 89.000 pessoas, mais de 102.000 se forem
considerados os programas sociais (RAE - Dez 2001), em estrutura de mais de 11.000
unidades de atendimento, cumpnndo as estratégias dcfinidas ¢ interconectando o Pais ao
restante do mundo. Em janeiro de 2001, com a instalagdo de agéncia de corretos na
cidade de Rio do Fogo, no Rio Grande do Norte, todos os 5.561 municipios brasileiros
passaram a ser contemplados com atendimento postal. Fot mais um passo no caminho da

universaliza¢do dos servigos em nosso Pais.

Os correios brasileiros surgiram com o Brasil, no ano de 1500, quando Pero Vaz
de Caminha, escrivdo da frota de Cabral, escreveu uma carta de 27 paginas ao Rer de
Portugal dando conta do descobrimento das novas terras. Desde entio, muitas
transformagdes sucederam-se, sendo atualmente proposto novo modelo regulamentar e

institucional para o setor postal, garantindo a dispombilidade dos servigos de correios a
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populagdo ¢ estimulando a competigdo entre operadores, de acordo com os principios de

mercado.

A Empresa Brasileira de Correios ¢ Telégratos - ECT, da forma como é hoje
configurada. ¢ uma empresa publica de direito privado. criada hd 33 anos, em 20 de
margo de 1969. com a intengdo de promover cvolugdo organizacional. oferecer
instalagdes mais adequadas. novos produtos ¢ servigos. pardmetros de qualidade
especiais € maior produtividade. Para suprir a auséncia de know-how postal foram
contratados consultores do correio francés que atuaram com homologos brasileiros.
implantando  Assessorias de Planejamento e procedimentos operacionais e
administrativos racionalizados. Houve um processo de desenvolvimento tecnologico de
alto impacto. A Empresa foi pela primeira vez superavitdria. no primeiro semestre de

1977, e conquistou excelente imagem institucional (Correio Filatélico, 1977).

A partir de 1985 enfrentou periodo de estabilizagdo do degenvolvimento e de
dificuldades conjunturais, tendo apoiado o Programa de Prioridades Sociais do Governo
Federal. por meio da distribuigdo de livros didaticos, tiquetes de leite para criangas
carentes ¢ do recebimento de seguro desemprego. A ECT celebrou seu primeiro acordo
coletivo de trabalho com entidades sindicais, implantou o Servigo de Atendimento ao
Usuario, a Rede Fluvial da Amazonia e o Projeto de Integragdo Correios/Comunidade.
Para consolidar seu papel de prestadora completa de servigos bdsicos ¢ de apoto
governamental, necessitou desencadear a modernizagdo tecnologica e a orientagdo da
gestdo para resultados. Foi necessario reduzir a detasagem tecnoldgica que a Empresa
apresentava em relagio as necessidades do mercado, para recuperar a eficiéncia perdida

com desgaste da estrutura organizacional.

De 1990 a 1994, a ECT assumiu postura cmpresarial para enfrentar os desafios

nacionais e internacionais. Acentuou a abertura do leque de produtos, passou a assumir

13
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caracteristicas de Banco de Servigos ¢ implantou o Sistema de Franchising no
atendimento ao piblico, mediante o qual transferiu para a iniciativa privada parte de seus

servigos, possibilitando grande expansdo da rede de agéncias.

Para o periodo de 1997 a 2003, foram estabelecidos Programas de Investimento
no Programa de Recuperagdo ¢ Ampliagdo do Sistema de Telecomunicagdes e do
Sistema Postal - PASTE, com recursos da ordem de R$ 3,9 bilhdes, com o objetivo de
promover recuperagdo ¢ ampliagdo do atendimento, de edificagdes, do parque industrial
e do transporte, correio avangado, reorganizagio do sistema de recursos humanos e
aporte tecnologico, visando a habilitar a empresa a assumir riscos na disputa de
mercados, a buscar novas oportunidades, a promover cvolugdo tecnolégica, minimizando

custos ¢ capitalizando oportunidades.

Desde 1989, os Correios, conscientes da necessidade de melhor orientar sua
atuagdo, vém renovando esforgos de planejamento com diversos instrumentos tais como:
Projeto ECT - Ano 2000 (1989), Projeto ECT McKinsey (1992), Agcr;da de Prioridades
(1994), Programa de Ag¢des Emergenciais - PAE (1995), Plano Estratégico 1996 - 1999,
Plano Estratégico 1997 - 2000, Plano Estratégico 2000 - 2003,Plano Estratégico ECT
2002 - 2005 e, em 2002, avaliagdo estrutural corporativa com o suporte da Consultoria
Booz-Allen & Hamilton. Possui atualmente sistema estruturado de planejamento que se

desdobra nos diversos niveis organizacionais ¢ que tem no PASTE sua principal

referéncia.

As 24 Diretorias Regionais existentes na estrutura da ECT, compete a
concretizagdo das politicas e estratégias emanadas pela capula da Empresa, além da
alavancagem de agdes necessarias € compativeis com o seu ambiente de atuagdo. As
realizagdes sdo norteadas por valores e principios fortemente arraigados. Estes podem

dificultar a mudanga, a inovagdo, a focalizagdo global e estratégica, a definigcdo de

14
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estrutura fluida, flexivel ¢ descentralizada, que sdo condigoes necessdnas  para
sobrevivéncia no ambiente mutavel, imprevisivel ¢ turbulento que se apresenta hoje as

empresas em geral.

E nesse ambiente produtivo que sera tocada a pesquisa, em fungdo de sua

representatividade social e pelo alcance dos resultados a serem obtidos.
1.1 - Problema

Este estudo tem como proposito responder a scguinte pergunta: Quais sdo 0s
valores que permeiam as equipes dos Correios, que motivam e direcionam o seu

comportamento?

Mesmo reconhecendo a contribuigdo ética kantiana delimitando o plano do dever
ser, sua essencialidade e consisténcia, rigorosa no ambito da praxis, os valores apurados
serdo muito importantes para o agir organizacional. A busca de valores que sirvam de
critério para o agir na dimensdo €tica esta presente em todos que se interessam pela vida

e pela humanidade e continua em aberto
1.2 - Objetivo final

Identificar os valores organizacionais expressos ¢ subjacentes dos Correios,
fomentando a reflexdo e o conhecimento sobre a institui¢do € sobre um segmento da

burocracia brasileira € o objctivo final deste estudo
1.5 - Questdes a serem respondidas

a. Quais sdo os valores organizacionais da Dirctona Regional do Rio de Janeiro dos

Correios?

b. De que forma estes valores podem ser correlacionados com o processo decisorio € com

as estratégias a serem definidas, visando a integrar a organizagdo ao seu ambiente ?

15
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1.4 - Delimitagido do estudo

Esta pesquisa pretende apurar os valores da forga de trabalho da Diretoria
Regional do Rio de Janeiro, tanto da area administrativa quanto da operacional, a luz das
teorias existentes. Na pesquisa estdo incluidos empregados com e sem fungdo de

supervisio.

Nio faz parte do escopo deste trabalho a tentativa de explicagdo das causas das
possiveis diferengas encontradas no perfil dos valores dos grupos enfocados pelo

levantamento, ¢ sim a identificagdo das convergéncias e diferengas apontadas.

O referencial tedrico compreende obras que podem refletir a realidade de outras

culturas mas os aspectos diferenciais ndo serdo analisados por este trabalho.

1.5 - Suposigdces
e A honestidade e o respeito ao ser humano sio fundamentais para a equipe da

Diretoria Regional do Rio de Janeiro da ECT.

e O fator compensagdo, que envolve pagamento ou remuneragdo financeira, incentivos
e beneficios. embora apreciado pelos empregados, ndo corresponde ao aspecto

prioritario de sua motivagdo no trabalho.

1.6 - Relevancia do estudo

A escolha da ECT como objeto de pesquisa deve-se ao carater singular da
organiza¢do quanto a sua distribuigdo espacial, pelo vinculo da sua histéria com a

historia da humanidade, pela quantidade de pessoas que se envolvem com a sua missdo ¢
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pelo seu potencial na conformagio ¢ no desenvolvimento humano. social, técnico e

ccondmico brastleiro,

Para conhecer um sistema, ¢ indispensavel compreendé-lo, identificar-se com ele,
permitindo, a0 mesmo tempo, discriminar o que ¢ peculiar € o que ndo é. Portanto, ¢
necessario seguir suas pistas, identificar sua dinimica ¢ detectar as tendéncias ambientais

externas e internas a fim de melhor compreender a situagio organizacional.

O diagnostico organizacional é de extrema relevdncia no processo decisorio,
considerando o contexto de instabilidade, incerteza e complexidade no qual as pessoas
estdo inseridas. Neste sentido, a compreensdo das pessoas e da organizagdo sob a
perspectiva de sistema aberto permite entender melhor as pressdes que estdo
influenciando as relagdes e interagdes individuais e  coletivas e apoiar a agdo
organizacional. O diagndstico de valores oferece suporte a gestdo a partir de seu
principal produto: a conscientizagdo. As prioridades axiologicas sdo definidas por
multiplos fatores e afetados pela linha do tempo. A construgdo e a reconstrugdo da ética
singular a cada ser humano retiram a certeza do correto agir, trazendo sua enorme
flexibilidade: insegurangas: incertezas e falta de eficiéncia diante da tomada de decisdes.
A aceleragio deste movimento depende de cada um e de como este se relaciona com o

seu meio.

Segundo Chanlat (1993). o biologico. o psiquico ¢ o social contribuem, cada um
de seu modo. para a edificagdo da ordem individual, a colocar o individuo como
individuo e ator de sua propria historia ¢ tixar igualmente os limites™.

De acordo com o pensamento de Vieira ¢ Cardoso (2001), “as pessoas levam
consigo, para onde quer que vdo. sua escala social ¢ ética de valores. Assim.
compreender como os valores inerentes a cada pessoa interagem na organizagdo e, de

que forma s3o construidos e reconstruidos a partir da interagdo com os valores de outrem

17
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¢ daqueles que gerenciam a organizagdo. pode ser da maior valia no processo de
condugio das organizagdes em diregdo a realizagio de scus objetivos™. Definem como
valor organizacional, “algo singular que denominam singularidade organizacional, que
distingue determinada organizagdo de todas as outras, sendo entendida como tal pela

multiplicidade de percep¢des que sua singularidade agrega™

Segundo Leonard-Barton (1998). os valores tém grande efeito sobre o
desenvolvimento de aptiddes organizacionais, as quais tém forte vinculo com as origens
corporativas e apresentam relevante conlradiqﬁo: “toda aptiddo estratégica também ¢
inerentemente uma limitagao estratégica™. o que. se por um lado possibilita sua evolugdo,
por outro dificulta mudangas. “Decisoes e tatos do passado invadem o presente e

configuram o futuro.”

Para a ECT. em pleno processo de profundas transformagdes, é de fundamental
importdncia cumprir adequadamente seu papel, que envolve aspectos sociais.
econdmicos ¢ politicos. Serd necessario reconfigurar recursos, tais como, pessoas,
maquinas. infra-estrutura, segmentos de negdcios, processos e capital, para alinhamento
aos novos modelos vigentes. As transformagdes exigem transparéncia na definigido de
recursos e flexibilidade, o que pode gerar traumas emocionais ja que existe limite para a
flexibilidade individual, pri‘ncipalmente para grupos como o dos Correios, com tragos

culturais marcantes, decorrentes de uma historia empresarial vivida.

Prahalad e Ramaswamy (2000) argumentam que. embora possa parecer paradoxal,
mudangas rapidas exigem um centro estavel. Na situagdo em estudo, a seguranga real da
acdo resultara do conhecimento das questdes subjacentes, da experiéncia, da disposigdo
em aplicar e avaliar. Conhecida a realidade sera possivel prever, minimizar os riscos e

propor alternativas de diregdo.

18



Valores Organtzacionass

O continuum cultural liga cada grupo social as suas raizes mais antigas. Se alguns
valores se alteram, desaparecem ¢ sdo substitirdos por novos, outros s¢ mantém
constantes, vivos, geragdo apos geragdo. Essa continurdade cultural da a organizagdo sua
estabilidade, pois apesar das grandes mudangas ou novos contatos com grupos diferentes,
o fato € que a cultura permanece € a esséncia da instituigdo prossegue em sua existéncia.
Para melhor compreender o processo humano e as relagdes de poder na organizagdo €
que devem ser pesquisadas hipoteses de tragos culturais ¢ de valores no ambito da

Diretoria Regional do Rio de Janeiro (DR/RJ).

Vislumbra-se a alternativa de sc estudar o subconsciente organizacional,
possibihtando cruzar os valores subjacentes com a filosofia desejavel, para melhor

compreender o processo humano na dinimica empresanal.

As estratégias corporativas decorrentes da visdo desejada apresentam resultados
em longo prazo. Resultados significativos em curto € em médio prazos podem ser
viabilizados se houver convergéncia entre os valores compartilhados pela equipe da

DR/RJ e as a¢des definidas para sua manutengdo ¢ desenvolvimento.

Este capitulo apresentou as bases nas quais se fundamenta o projeto de pesquisa, 0s
aspectos motivacionatis indutores da escolha do tema, os objetivos a serem alcangados, 0
enunciado do problema a ser resolvido, as suposi¢des esbogadas, a delimitagdo do estudo

e a sua relevancia, visando a familiarizar e a situar o leitor em relagdo a proposta.
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2. REFERENCIAL TEORICO

O valor oculto pouco difere da inércia enterrada.

Horacio (65-8 a.C.), Odes, [V,9.

A analise de uma organizagdo é tdo complexa quanto a analise dos individuos que

dela fazem parte. Diversos modelos tedricos podem apoiar esta dificil tarefa, de forma
isolada ou utilizados em conjunto, de maneira complementar. Os modelos podem
procurar espelhar a estrutura organizacional e seus aspectos mais concretos ou a sua
esséncia, o seu lado simbolico, sua identidade seus valores. Seja qual for a lente
escolhida para buscar comprecnsdo da rcalidade, o resultado serd sempre uma
representagdo e ndo a realidade em si. Sera como a caverna de Platdo (428-348 a.C.),
onde presos por nossa ignorancia ndo nos aproximamos da verdadeira natureza da
realidade. A busca pela luz do sol a principio nos ofusca, mas a perseveranga nos conduz

na diregdo do mundo real e nos afasta das sombras.

O diagnostico organizacional, em seu sentido dindmico, corresponde ao processo
e a arte de compor e usar os métodos das ciéncias sociais para elucidar a compreensdo
dos problemas que influenciam o sistema. Isto inclui o recolhimento de dados
necessarios € avaliagdo critica de cada pequena evidéncia, conseguida de cada uma e da

totalidade das fontes Gteis ao método.

O foco deste trabalho esta nos Correios brasileiros, que fazem parte da
instituigdo correios no mundo - cuja atuagdo ¢ tio antiga quanto a histéria da
humanidade, perpassando milénios. Oferecendo um panorama da instituigdo, neste
capitulo serdo apresentados: historia dos corrcios, especialmente no Brasil, alguns

aspectos referentes ao contexto atual e ao modelo proposto pela nova regulamentagdo do
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sistema postal. em tramitagdo no Congresso Nacional, oferecendo um panorama em
relagdo a construgdo da Empresa, na forma que ¢ atualmente conhecida. Além desses
pontos, sera apresentada revisio da literatura que envolve estudos organizacionais, teoria

dos valores e interculturalidade.

2.1 - Histona dos Correios.
“*Para ser universal, comece por falar de sua propria aldeia™. (TOLSTOI)

A historia da comunicagdo comega com a historia do homem que sempre sentiu
necessidade e desejo de compartilhar suas experiéncias de vida com seus semelhantes. A
nomeagdo dos famosos “Olhos e Ouvidos do Rei” do Grande Império Persa, entretanto,
marcaram a organizagdo do primeiro correio regular da historia. denominado Angarias ¢
permitiu a informagdo dos acontecimentos e a integracdo do seu vasto territorio. Da
mesma forma, na China, I milénio a. C., no periodo classico e dinastia Chou, ha noticias
de que chefes de posta ¢ mensageiros se revezavam para atender ao seu Imperador. Na
dinastia Song (960-1279 d.C.). quando se testemunhou a passagem do servigo forgado ao
alistamento remunerado, os carteiros eram divididos em trés classes: mensageiros a pe;
mensageiros montados, portadores de mensagens do Imperador; e correios
extraordinarios, expressos. Nos séculos XII a XIV. segundo relatos de Marco Polo, havia
10.000 postos de correios € o servigo de cavaleiros dispunha de 200.000 cavalos (Correio

Filatélico, 1978).

Na América do Sul, no que se refere aos Incas, povo que ndo conheceu a escrita
por signos fonéticos, ha noticias de que as mensagens eram transmitidas por meio de
pequenos nos em corddes, em codigos. que eram transportados por corredores a servigo

dos correios (chasqui). (Correio Filatélico, 1978).
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A civilizagdo grega utilizou a transmissdo oral por corredores - Hemerodromos ¢ o
envio de mensagens via maritima. O correio Romano. inspirado no Persa, era composto
por mensageiros a pé - cursus publicos, por lentas carrogas - cursus conetantis e por

mensageiros a cavalo e em figas - o denominado cursus rapidus (Correio Filatélico,

1977).

Na Idade Média, na Europa Ocidental, os correios eram denominados em fungido
dos grupos aos quais serviam: Correio dos Reis; Correio dos Monges; Correio do Papa;
Diligéncias Universitarias. A invengdo da imprensa por Gutenberg em 1440, que
revolucionou a cultura mundial, a construgdo de redes rodovidrias, a efetivagdo de carros
€ meios de transporte. na Franga do século XVI, ¢ a intensificagdo do coméreio e das
grandes navegagdes. que geraram necessidade premente de comunicagdo, promoveram

o desenvolvimento dos correios no mundo.

Do século XIV ao século XIX vigorou na Europa o Correio da Familia Tasso, que
reuniu quase todas as organizagdes da época. num monopolio que perdurou até o

surgimento do espirito nacionalista, sendo considerado o percursor do correio moderno.

A identificagdo da instituigdo Correios com a instituigdo Brasil vem desde o
descobrimento do Pais quando ha 500 anos Pero Vaz de Caminha preparou, na forma de
uma carta, o primeiro documento historico brasileiro. Instituigdo no sentido abstrato, na
qual estdo presentes: sua s{ngularidadc. seu em si mesmo, sua finalidade, sua trajetoria
em aberto, suas ambigiiidades e conflitos , seus valores e suas gradagdes de submissio e

dominagdo em relagdo ao ambiente.

O primeiro servigo regular de correios fo1 implantado em 1663, com a oficializagdo
do Servigo Postal no Brasil, que tinha como objetivo possibilitar a comunicagdo entre
Portugal e o Brasil Colonia. O trabalho ecra feito por escravos, tropeiros € mangoeiros.

Em 1710 foi nomeado Correio-Mor do Rio de Janeiro. que quase um século depois, no

S
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ano de 1797, ¢ extinto (ECT, s.d.). Em 1798 foram criados os Corrcios Maritimos, que
instituiram o servigo regular entre Brasil ¢ Portugal. I'm 1801 iniciou-se a interiorizagdo
de registrados e foram fixadas as taxas, de acordo com as distancias. No ano de 1808, o
servico postal avangou em seu desenvolvimento. sendo aprovado o Regulamento
Provisional da Administragdo Geral dos Corrcios da Coroa ¢ Provincia do Rio de

Janeiro, o primeiro Regulamento Postal do Brasil.

No periodo compreendido entre os anos 1809 a 1820, o servigo postal se
expandiu e a comunicagao postal foi estendida a varias provincias, entre elas: Sdo Paulo;
Rio Grande do Sul; Minas Gerais e Mato Grosso. Em 1822, Paulo Bregaro, considerado
o primeiro carteiro do Brasil. entregou mensagem a D. Pedro I, as margens do Ipiranga.
quando o Principe Regente declarou Independéncia do Brasil em relagdo ao Reino de
Portugal. Em 1829 houve reorganizagido dos servigos postais, promovendo criagdo da
Administragdo dos Correios, cujos servigos passaram a estar presentes em todas as

capitanias das provfncihs brasileiras (ECT, s.d.).

D Pedro 11, assumiria, papel de destaque na promogdo do desenvolvimento dos
servigos postais. sobretudo pela adogdo de novas tarifas e pela introdugdo do sistema de
pagamento antecipado dos portes por intermédio de papel selado. Os primeiros selos
brasileiros foram emitidos em 1843, nos valores 30. 60 e 90 réis, denominados “Olho-de-
Boi™”, sendo considerados a segunda emissdo filatélica na histéria postal do mundo,
precedidos apenas pela do selo Penny Black, langado pelo servigo postal da Inglaterra.

A filatelia ¢, ao longo do tempo, importante instrumento de propagag¢do da cultura

brasileira para o resto do mundo além de contribuir para a educagdo nacional.
Em 1844, entrou em vigor novo regulamento postal, (ECT, s.d.), que fixou taxas
distintas para as vias maritimas ¢ terrestres ¢ instituiu o Quadro de Carteiros do

Correio da Coroa — para os quais passou a ser obrigatorio o uso de uniforme — € o

tJ
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sistema de  Distritos  Postais. o que  possibilitou  a  entrega domiciliaria  de
correspondéncias, seguida, logo no ano de 1845, da instalagdo das primeiras caixas de
coleta do Império. nas vias publicas do Rio de Janciro. E:m 1852 ocorreu a instalagdo do
telégrafo elétrico na Corte, ECT (s.d.), com a primeira ligagio oficial por intermédio do
novo meio de comunicagio, entre o Quartel-General do Exéreito, no Rio de Janeiro, ¢ a
Quinta da Boa Vista. A ja existente administragdo dos Correios Terrestres ¢ Maritimos
foi vinculada a Secretaria do Estado dos Negocios da Agricultura, Comércio e Obras
Publicas, criada no ano de 1861. Em 1865, foi criado o Servigo de Vales Postais.
possibilitando a remessa de valores entre as diferentes localidades do Pais e em 1872 os

primeiros cartdes - postais ilustrados.

O fortalecimento dos estados nacionais e a incapacidade dos acordos bilaterais de
atender as demandas postais geradas pelo desenvolvimento técnico, econdmico €
comercial. decorrente da Revolugdo Industrial, exigiam que a teia de aranha juridica,
configurada pelos acordos postais internacionais. tosse simplificada. Era preciso colocar
ordem no caos internacional ¢ viabilizar um territorio postal Gnico. Em outubro de 1874,
foi criada a Unido Geral dos Correios, em Berna, Sui¢a, a qual o Brasil aderiu em
01/07/1877 e que, em 1878, se transformou em Unido Postal Universal — UPU, agéncia
especializada da Organizagdo das Nag¢des Unidas para o setor postal no mundo. que

atualmente conta com 189 paises, dos 217 do plancta (http://www.upu.int , 2002). A

obra “Correio - lago universal entre os homens™. publicada pela Vie-Art-Cité Lausanne
por ocasido do centenario da UPU, a partir de seu titulo. denota a forga que a instituigdo
correios representa na unido entre povos, na promogdo do desenvolvimento econdmico e

social e na redugdo da pobreza mundial.
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Em 1889 foi criado o primeiro museu postal ¢ em 1890 foi transferida a
subordinagdo dos Corrcios para o Ministério da Instrugdo Publica . Correios ¢

Telégrafos, que promoveu sua reorganizagdo em 1893 (ECT, s.d.).

O Brasil iniciou o servigo de colis-postaux - encomendas internacionais - em
1900 € em 1901. a emissdo de vales postais internacionais, permitindo a remessa e o
recebimento de valores para outros paises ¢ em 1905 editou o Guia Postal. Uma nova
modalidade de servigo postal-telegrafico foi inaugurada em 1911, a Pneumatica, sistema
urbano no qual correspondéncias eram colocadas dentro de uma espécie de projétil e, por
meio de pressdo de ar, langadas em dutos subterrineos entre estagdes do servigo, que

vinha sendo testada desde 1909, no Rio de Janeiro.

De 1917 a 1919, época da Primeira Grande Guerra, os servigos foram submetidos
a censura postal. A aviagdo permitiu aos Correios o aprimoramento dos servigos. Em
1920 foi extinto o servigo pneumatico ¢ o Brasil defendeu a gratuidade do transito da
correspondéncia. sendo iniciado em 1921 o transporte de malas poste;is por via aérea no
Pais ¢ em 1923 o de malas aéreas Internacionais. O uso de maquinas de franquear
correspondéncias iniciou-se em 1924, ano em que também foi introduzido o servigo de
Expressos Internacionais. Em 1927, iniciou-se o transporte de correspondéncia por via
aérea regular entre a América do Sul e a Europa. Alguns anos mais tarde, em 1931, foi
criado o Departamento de Correios e Telégratos - DCT, dividido em 41 regides e
subordinado ao Ministério da Via¢do ¢ Obras Publicas. Foi o resultado da fusdo da
Diretoria Geral dos Correios com a Reparti¢io Geral dos Telégrafos, pelo Decreto

20.859/31, durante o Governo de Getalio Vargas.

A década de 30 foi marcada pelo crescimento vertiginoso do setor industrial
brasileiro, como resultado da ag¢do ordenada do estado, demandando desenvolvimento

das atividades postais.
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A preocupacdo com o treinamento dos recursos humanos determinou a criagdo,
no ano de 1934, da Escola de Aperfergoamento dos Corrctos ¢ Telégratos, destinada a

capacitagdo técnica de seu corpo funcional (ECT. s.d)).

O DCT tot reestruturado em 1936 . tazendo com que as Administragdes de
Correios passassem a denominar-se Diretorias Regionais ¢ fosse criado o Correio Aéreo
Militar, que deu origem ao Correio Adreo Nacional. em 1941, com restrigdes
administrativas ¢ complexas situagdes politicas. Por essas razdes, era dificil o
gerenciamento eficiente ¢ eficaz dos recursos sob sua responsabilidade. O servigo postal.
altamente deficitario, somente sobrevivia gragas a subvengdes oriundas do Tesouro
Nacional. As operagdes ocorriam segundo a filosotia de trabalho em série. concretizada
na linha de montagem. No Brasil, a evolugdo da téenica orgamentaria ¢ recente, datando
dos dias de atividade do Conselho Federal do Servi¢o Publico Civil, criado pela Lei n.
284, de 28 de outubro de 1936 e extinto pelo Decreto-lei n. 579, de 30 de julho de 1938,
que organizou o Departamento Administrativo do Servigo Publico - DASP, subordinado
diretamente ao Presidente da Republica. em cooperagio ¢ articulagdo com o servigo
publico federal. Introduzindo principios da Administragdo cientifica, o DASP foi uma
referéncia em termos de reforma do estado, com especial foco nos aspectos
orgamentarios, na abrangéncia de sua abordagem. na busca pela meritocracia. A
Administragdo Publica, desde 1930, traz toda uma caracteristica autocratica e impositiva

concentrada nos melos. orientada para instrumentos. métodos e processo.

No primeiro trimestre de 1940, foi iniciado no Correio Geral do Rio de Janeiro, o
uso de um dos primeiros sistemas de triagem mecanizada no mundo, por meio da
maquina denominada Transorma, de origém holandesa, que havia sido exposta no ano
anterior na Fetra Mundial de Nova York. Era a modernidade chegando aos correios.

criando a categoria dos “Transormistas”, operadores de desempenho fantastico, tanto
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pela agilidade como pela memorizagdo, que como tal atuaram por quase 40 anos. ate
comegarem a operar no Rio, em Siio Paulo ¢ em Brasilia 8 maquinas NEC, adquiridas no

Jap@o, num novo ciclo de mecanizagdo (Correio Filatélico, 1978).

Em 1967 for criado o Ministério das Comunicagdes que, a partir de 1968
incorporou 0 Departamento de Correios ¢ Telégratos - DCT, o qual, em 20 de margo de
1969, por meio do Decreto-Let n® 509/69. foi transformado em Empresa Brasileira de
Correios e Telégrafos - ECT (ECT, 1980). Foram adotadas medidas que causaram forte
impacto em seu funcionamento e em sua imagem institucional, dentre as quais podem ser
destacadas: a mudanga do regime juridico de seus servidores, que passaram da condigdo
de estatutarios para CL.T; redugdo de custos administrativos € operacionais; padronizagdo
e documentagdo de procedimentos; estabelecimento de padrdes objetivos de qualidade.
com o conceito de “D+1", significando o compromisso de entrega de cartas no dia
seguinte ao da postagem; criagdo da Rede Postal Aérea Noturna — RPN, composta por
um conjunto de linhas para o transporte aéreo exclusivo de objetos postais, operadas por
aeronaves das principats empresas aéreas brasileiras; criagdo da Rede Postal Fluvial da
Amazonia, formada por uma frota de embarcagdes fluviais que promoveram a integragio
da Regido Norte, por meio do servigo postal regular; investimentos na reconstrugio da
infra-estrutura operacional, como construgio de centros operacionais, renovagdo da frota
de veiculos e aquisi¢io d¢ maquinas de friagem automdtica; criagio do Cddigo de

Enderecamento Postal - CEP.

Houve amplo esforgo de formagio. treinamento e atualizagdo dos empregados,
com a criagdo de uma universidade corporativa, tendo sido tal medida fundamental para
o desenvolvimento homogéneo que se veriticou em todo o Pais. Verificou-se a criagio

de novos servigos, como o de encomendas expressas - SEDEX; expansio da rede de
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agéncias de correios ¢ de caixas de coleta ¢ introdugdo do sistema de franquia para nova

expansio da rede de agéneias.

Os principtos burocraticos foram reforgados para a obtengdo de racionalidade na
organizagdo do trabalho. principalmente por se tratar de institui¢do de grande porte, que
ndo se desenvolveria sem padrdes minimos de confiabilidade e reprodutibilidade.

traduzidos em normas. procedimentos. hicrarquia ¢ controle.

Desde a criagdo da empresa aos dias atuais diversos foram os presidentes da ECT.
O general Rubem Rosado foi o primeiro. tendo permancecido na ECT por menos de um
ano. O coronel engenheiro Haroldo Corréa de Mattos fot responsavel pela idealizagdo
das mais importantes mudangas promovidas. incluindo a contratagdo de consultoria
vinculada ao correio francés, a Societé Mixte pour I'Etude et le Développement de la
Técnique de les Centres Postaux Mecanisés - Somepost que, por meio do Projeto ECO -
cujo nome indicava ressondncia dos métodos na organizagdo, preparou homélogos aos
seus técnicos para multiplicagdo das novas praticas, a criagdo do Curso de Administragdo
Postal. em 1971. por meio de convénio firmado com a PUC-RJ, que gerou técnicos com
conhecimentos sistematizados e aprofundados sobre correios e a criagdo de quatorze
Assessorias de Planejamento nas maiores Diretorias Regionais. O desafio era promover
integragdo nacional, atender aos requisitos dos clientes. oferecer regularidade, seguranga
e rapidez. Em seguida, assumiu o coronel engenheiro Adwaldo Cardoso Botto de Barros,
que com forte personalidade e pensamento estratégico implantou, segundo modelo
tecnoautoritario, (Garcia-Pelayo. 1974), as mudangas anteriormente idealizadas ¢
expandiu a empresa. Permaneceu na presidéncia da Empresa por dez anos, de 1974 a
1984. Segundo Antonio José Veiga Rolddo. ex-Diretor da Empresa, Haroldo

representava a prancheta e Botto era o realizador de campo.
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Nessa época consolidou-se a Escola Superior de Administragdo Postal recebendo
alunos estrangeiros. Vergara ¢ Cavalcanti (1995) apresentam a hipotese da forga do
treinamento vir atuando como inculcadora dos valores organizacionais na ECT. Citando
Dichter, defendem que “a marca Correios suscita respeito ¢ confianga no sistema de
valores dos brasileiros. Tém uma aura que vai além das caracteristicas fisicas e da
superioridade técnica; a aura esta associada ao ambiente psicologico e a outros fatores

imponderaveis.™

A década de 70 foi denominada de periodo do milagre brasileiro, quando a
filosofia era de que todos os problemas se resolveriam como conseqiiéncia do
desenvolvimento econdémico e nesse processo as cidades tinham importante papel na
representagdo do novo. Com Botto foi transferida, em 1975, a Administragdo Central da
ECT para Brasilia, foram concluidas as sedes marcantes das principais Diretorias
Regionais e os grandes centros de triagem mecanizados, disseminando mais uma vez na
historia dos correios brasileiros o conceito de modernidade. Em 1976, foi inaugurada a
Rede Postal Noturna — RPN, foi ampliada a rede de atendimento, foram langados os
aerogramas € as mensagens sociais e o conceito “D+17, que significando o compromisso
de entrega de cartas no dia seguinte ao da postagem. na verdade proporcionou seguranga
a toda carga confiada aos Correios. Na analise de desempenho da ECT, que nessa época
atingiu uma taxa de crescimento de 36.42%. as medidas mencionadas foram
fundamentais (Correio Filatélico, 1977). A administragdo de Botto foi tdo bem conduzida
que ele se elegeu Secretario Geral da UPU, mais de uma vez. As mudangas promovidas
na empresa na década de 70, com Haroldo ¢ Botto. vindos de uma formagdo militar,
baseada na disciplina e na hierarquia, consolidaram-se, fizeram a ECT ser considerada a
empresa de maior credibilidade com a sociedade brasileira ¢ desenvolveram o orgulho

dos empregados.
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As sementes plantadas se desenvolveram ¢ ainda fazem parte da cultura

organizacional vigente.

O engenheiro Laumar Vasconcelos, que veio a seguir, praticamente nio marcou
sua presenga. Por outro lado, o economista Joel Marciano Rauber e o engenheiro José
Carlos Rocha Lima, que eram empregados de carreira, ficaram seis anos na
administra¢do da Empresa e se empenharam em criar o conceito de “banco de servigos™
na ECT, ampliando o leque de produtos oferecidos a populagdo. Na gestdo de Rauber os
salarios melhoraram e diversos beneficios foram concedidos. satisfazendo a necessidade
de seguranga, segundo Maslow e os fatores higiénicos descritos por Herzberg para a
obten¢do de motivagdo. Nessa época foi criado o servigo de atendimento ao usuario-
SAU, foram implantadas diversas modalidades de encomendas SEDEX e a Rede Postal
Fluvial da Amazénia, foi desenvolvido o rastreamento eletronico de objetos e criada a
grife Correios para a comercializagdo de artigos identificados coma marca da Empresa.
Observou-se nessa fase nova expansdo da imagem institucional ém decorréncia de
trabalho profissional de marketing. que projetou a ECT na midia ¢ nas mentes dos
brasileiros. Nesta época foi modernizado o uniforme dos carteiros. apos pesquisa de
mercado que visava a avaliar que impacto esta mudanga teria junto a populagdo. Como
Vergara (1995) mencionou, a mudanga ocorreu 20 anos apds Aluisio Magalhdes ter

modernizado a programag¢do visual dos Correlos.

O advogado Antonio Corréa de Almeida, Henrique Hargreaves, brago dircito de
Itamar Franco, Amilcar Gazaniga e o engenheiro Renzo Dino Sergente Rossa passaram
pela ECT. Era a evidéncia de indicagdes politicas para as fungdes da ECT quando
diversas outras estatais estavam em processo de privatizagdo. O engenheiro Egydio
Bianchi, ligado a Sérgio Motta e posteriormente a Liduardo Jorge. empenhou-se em

realizar o PASTE e foi presidente da ECT em 1999 ¢ até a posse. em 18/07/2000. do
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engenheiro paulista Hassan Gebrin, ex-presidente da Telebrasilia e que ocupava cargo na

diretoria de uma das scguradoras do Banco do Brasil. a Brasilcap.

A nova imagem institucional, ao longo dos anos consolidada, faz com que os
Correios no Brasil assumam a posigdo de um dos mais respeitados do mundo, em termos
de qualidade operacional. A enorme capilaridade das redes de atendimento e de
distribuig¢do permite que a ECT seja agente da agdo governamental. que integre o Pais ¢
que ajude a viabilizar o desenvolvimento das diversas regides. A ECT vem operando
como uma entidade prestadora de servigos publicos a populagdo. realizando o pagamento
de beneficios previdenciarios em localidades sem agéncia bancaria. a distribuigdo de
livros escolares, distribuigdo de medicamentos, recebimento de pedidos de
documentagio oficial. como CPF e passaporte ¢ apoio a campanhas sociais como
estimulo ao aleitamento materno e ao registro civil, com a participagdo de seus
empregados. E a busca da flexibilidade organizacional, fazendo com que a corporagdo
passe do fordismo. que se confunde com moderno. ao p(’)s-fordismo; democratizando o

processo de tomada de decisdo no sistema-empresa. 'enorio (2000).

O desenvolvimento do sistema postal tem sido uma preocupagdo das diversas
administragdes das ultimas trés décadas, incluindo a mecanizagio postal, a automagao da
rede de atendimento, o rastreamento eletronico de objetos e o sistema de auto-
atendimento e o cuidado visual que, segundo De Masi (2000), resgata o belo cujo
1solamento foi provocado pela socicdade industrial. Destaca que, “entre todas as formas
de expressdo humana, a estética é aquela que, mais do que qualquer outra, € responsavel

pela nossa felicidade.

A presencga feminina cada vez se torna mais forte nos Correios, mesmo em se
tratando de organiza¢do que tem como atividades principais o tratamento e a distribui¢do

postal, tarefas fortemente desempenhadas por empregados do sexo masculino. A ECT
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conta atualmente com 2.296 mulheres carteiras. o que corresponde a 7.03 % do total de
42.605 carteiros contratados. Na DR/RJ sio 405 (7.37%) carteiras ¢ 2.853 (22.77%)

empregadas, das 12.531 pessoas contratadas (dezembro de 2001).

Segundo DaMatta (1997) a sociedade brasileira. que possui como caracteristica
marcante o comportamento relacional, tem na mulher o papel conciliador entre os
espagos simbolicos da casa e da rua, os opostos que convivem nas organizacdes. Para
ele, o feminino assume o aspecto relacional basico na estrutura ideoldgica brasileira
como um ente mediador por exceléncia. ligando o interno com o externo. Para DaMatta.

o feminino permite interligar e quase sempre sintetizar antagonismos e conciliar opostos,

tais como:
Humano — Divino
Sagrado < » Profano
Morto Idealizado ¢ » Vivo Concreto
Leis * > Amigos

Ordem ¢ » Progresso
Imprevisto #  Planejado
Surpresa < > Rotina

A maior rede de atendimento do Pais. que atinge os pontos mais remotos, oferece
desde abril de 2000 a primeira agéncia do Banco Postal em Sooretama - ES, para
proporcionar servigos bancdrios basicos a  brasileiros que ndo dispdem desse
atendimento. Além disso, desde julho de 20000 ¢em cem  quiosques localizados.,
inicialmente. em agéncias do Rio ¢ de Sio Paulo. esta sendo disponibilizado acesso &
Internet para quem necessita utilizar servigos publicos ¢ realizar pesquisas. O acesso esta
sendo oferecido gratuitamente aos usuério‘s que recebem um manual de uso e um cartio

que da direito a 15 minutos de acesso & navegagdo na Web e a criagdo de e-mail.

Pretende-se estender o servigo a dois milhdes de usuarios.

8]
9
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Com um olhar final para o interior da organizagdo, como se pode depreender do
seu processo historico que aponta para mudangas constantes, se hd corpo téenico ¢
operacional em permanente movimento, que funciona bem e da mesma forma, em tdo
grande territério como € o caso do espago brasileiro. mesmo com dirigentes temporarios,
conscientes eles também dessa condigdo desde o inicio de sua atuagdo, ¢ porque ha
cultura organizacional forte, muito maior que os individuos que a compdem e que os
individuos que venham a se agregar. Por outro lado ¢ muito marcante o trago que se¢
denomina “siga o lider”, que na logica do poder preserva integridade e interesses dos
individuos ou grupos e é temporario até recomegar, quando novo lider assume. Fazendo
uma analogia com os conceitos de assimilagdo e acomodagdo descritos por Lakatos
(1996). a forga motriz da atividade postal seria uma decorréncia da assimilagdo por meio
da qual se aceitam e se adquirem padrées comportamentais, tradi¢do, sentimentos €
atitudes que sdo partilhadas em sua experiéncia em sua historia, pelo prestigio que
envolve a organizagdo. A postura de ajustamento decorrente das trocas de liderangas,

encontra um novo modus vivendi. ¢

“como uma espécie de arranjo temporario, possibilita a convivéncia entre elementos
e grupos antagonicos e a restauragio do equilibrio afetado pelo conflito. O antagonismo ¢
temporariamente regulado e desaparece como agdo manifesta, embora possa permanecer

latente™. lakatos (1 9963.

2.2 - Contexto ¢ modelo institucional proposto

A atividade postal foi estruturada em todos os paises sob a forma de prestagdo
direta ou indireta pelo préprio Estado, oferecendo servigos a sociedade em um regime de
monopolio, tendo como principio o conceito de territorio nacional no qual corresponde o

limite das nag¢des ao limite do mercado a ser atendido. Considerando-se a auséncia de
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desafios de mercado. os correios do mundo operaram por muito tempo sem grande
énfase s necessidades de seus clientes, os quars cram entendidos como usuarios dos
servigos oferecidos. Os processos de produgdo ainda hoje sdo bastante artesanais, em
razdo da baixa disponibilidade de tecnologias aplicaveis aos diversos processos
operacionais, especialmente no que se refere a distribui¢do de objetos € 4 movimentagdo
de carga. Com o paradigma da globalizagdo a infra-estrutura postal passa a ser encarada
como uma excelente alternativa para o coméreio internacional, despertando um maior
interesse da iniciativa privada. O suporte de tecnologia de informagdo € critico para
agregar valor aos servigos oferecidos, evitando-se com isso a mudanca de clientes para

outras organizagdes.

Surge a necessidade de mudanga de foco para as seguintes solugdes:

Tabela 2.2.1 MUDANCA DE FOCO

DE PARA
Enfoque interno. Enfoque externo com valor agregado.
Redugao de custos. Mercados em crescimento/expansio
Otimizagao para processos Apoio a processos comerciais integrados.
comerciais separados.
Estavel, estatico. . Em transformagéo rapida e dinamica.

Os Correios cada vez mais se interconectam com o restante do mundo, indo
diaritamente aos seus pontos mais distantes. mesmo sem sair do lugar. Desta forma, a
compreensdo e a analise comparativa dos valores dos individuos de diferentes paises e
culturas podem ao mesmo tempo facilitar a ampla troca. permanentemente realizada e
consolidar conhecimentos obtidos com a vivéncia corporativa. Este importante desafio
ndo sera contemplado neste estudo, sendo uma proposta para uma futura pesquisa

transcultural.
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O sistema postal mundial é considerado o maior sistema integrado de logistica do
planeta, do qual fazem parte: 189 paiscs: 6 milthdes de empregados; 3.1 milhdes de

caixas de coleta; 700.000 agéncias atendimento ¢ 700.000 veiculos, http://www.upu.int

(2002). De acordo com o estudo Correios 2005, realizado pela Unido Postal Universal
em parceria com o Banco Mundial. as administragdes postais trataram, em 1997,
aproximadamente 496 bilhdes de correspondéncias ¢ 5 bilhdes de encomendas, e
movimentaram receitas da ordem de US$ 200 bilhdes. Em projegdes realizadas para o
periodo 1995 a 2003. estima-se crescimento a taxas médias anuais de 2,5% para cartas e

5.0% para encomendas. UPU (1997).

No Brasil, os Corretos estdo presentes em todo o territério nacional permitindo
comunicagdo, integragdo e desenvolvimento. Como se pode observar, a seguir. a
capilaridade e o porte da organizagdo exigem administra¢do apoiada em informagdes e
competéncias. A empresa possui em sua estrutura a Administragdo Central, composta
de: dire¢do - Conselho de Administra¢do e Diretoria (Presidente e~ de seis diretores):
Consetho Fiscal ¢ administragdo setorial. com os Departamentos ¢ a administragdo
regional que ¢ composta de 24 Diretorias Regionais, dentre as quais quatro tem sua
junisdi¢do administrativa em mais de um estado da Federagdo. Com 89 mil empregados,
dos quais 38 mil sdo carteiros, 15 mil atendentes comerciais, 9 mil operadores de triagem
e 2.500 motoristas: 11,52l9 agéncias; 121 centros de tratamento; 681 centros de
distribui¢do domiciliaria; 28 linhas aéreas: 25.896 caixas de coleta; frota de mais de
4.600 veiculos e 8.000 motocicletas; os Correlos entregam de norte a sul o volume de 32
milhdes de objetos por aia, nas 151 Regides operacionais existentes a 994 % da
populagdo brasileira, ou seja. a 136 rﬁilhbcs de pessoas. Esse total equivale as
populagdes da Franga e Alemanha somadas, enquanto que o territorio brasileiro ¢ quase

dez vezes maior do que a suma das superficies dos dois paises.
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Do total de pessoas que trabalham na ECT na condi¢do de efetivo permanente
(Informativo RH Dez/2001), 89% estdo enquadrados em nivel basico, 1.74% em nivel
médio, 6,35% em nivel técnico e 2.47% em nivel superior. Ressalta-se que o perfil
apresentado € posterior ao incentivo que foi dado a educagdo, garantindo a participagdo
de 11.116 empregados em cursos dos ensinos Fundamental, Médio e Superior, de Pos-

Graduagio.

Diariamente. em ambito nacional, os veiculos da empresa percorrem 650 mil
quilometros enquanto que as 28 linhas aéreas da Rede Postal Noturna cobrem 53 mil
quilometros. Interligando os diversos pontos do Plancta, a ECT. em parceria com os
demais correios do mundo. aproximam pessoas, instituigdes ¢ culturas. Os Corrcios
brasileiros se relacionam diariamente com as demais na¢des do mundo por meio das
correspondéncias trocadas; estdo presentes em todo o plancta sem precisar sair do lugar,
o que gera condigdes para se viabilizar a proposta fenomenoldgica de permanecer em

aberto perante o mundo.

Por meio de levantamento realizado pela FIA/USP - Fundagdo Instituto de
Administra¢do da Universidade de Sdo Paulo, em maio de 2000, os Correios foram
considerados como sendo a segunda instituigio de maior confianga por 93% da
populagdo brasileira, atras apenas da familia. que obteve o reconhecimento de 94% dos

-

participantes da pesquisa.

Estudo realizado por Belem Filho. (2001) indica que “a ECT ¢ detentora de mais
da metade do mercado postal brasileiro. Sua capilaridade favorece o cumprimento de
missoes integradoras como, por exemplo. via servi¢o de reembolso postal que, hd muitas
décadas. leva aos brasileiros, que vivem em dreas remotas, bens ndo disponiveis em suas
localidades. Além de prestar servigos como o mencionado anteriormente, a ECT,

paralelamente a agOes de carater comercial mais ousadas. passou, a partir do inicio dos
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anos 90. a prestar. mais intensivamente, servigos de carater social tais como a
distribui¢do de remédios a pagamento de beneficios do INSS, a distribui¢do de livros
escolares, a veiculagdo de orientagdo quanto ao aleitamento materno, o cadastramento de
candidatos ao programa de acesso a terras do INCRA, o Banco Postal e outros
alinhados com o enfrentamento da pobreza. posicionando-se como um agente de agdo
governamental, de tal maneira que, ndo se pode deixar de admitir, ja possui experiéncia

no assunto”.

A ECT ¢ a maior empregadora em regime C1. 1 do Brasil, de acordo com a revista
Exame Melhores ¢ Maiores, de julho de 2001. ¢ além de mais de 89 mil empregados,
conta com cerca de 23 mil colaboradores que prestam servigos indiretos. Para se avaliar
0 que isso representa, considerando-se que a familia brasileira é formada em média por
quatro pessoas, em cada grupo de quinhentos brasileiros, pelo menos um depende direta
cu indiretamente da sua folha de pagamentos. Mesmo assim os correios brasileiros sdo
considerados um dos dez mais produtivos do mundo. de acordo com. dados da UPU. A
tarifa nacional postal praticada ¢ a sexta tarifa mais barata, também segundo dados da
UPU, sem considerar o valor simbdlico da carta social. que a RS 0,01 que atende a todos
indiscriminadamente. O trafego gerado no mercado brasileiro apresenta forte
concentragdo regional, especificamente em grandes cidades, as quais também sdo destino

da grande maioria da carga. Aproximadamente 22 localidades concentram 80% do

trafego postal nacional.

A Diretoria Regional do Rio de Janeiro oferece a populagdo dos 92 Municipios
do Estado do Rio de Janeiro servi¢os postais convencionais, entrega de encomendas.
servigos telegraficos, financeiros e bancarios, apoio ao INSS, titulos de capitalizagdo,
inscrigdo em concursos, emissdo de passaportes, exportagdo, entre outros. E a segunda

maior Diretoria da ECT em numero de empregados ¢ sua estrutura esta subdividida em
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Geréncias, Assessorias ¢ nove Regides Operacionais.

Quadro 2.2.1 ORGANOGRAMA DA DR/RJ
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¥ I T 1
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ki s e v | N N i il W ST TR
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w . . ENCOMENDAS [~ pesznvoLviMxNTO ADMINISTRACAOQ
Wb conlnarversmti
GERENCIADE | GERENCIA DE GERENCIA DE
o m . GRREINCIA DX o OPERACORS R e ADMINKTRACAODE R  GERENCIADE
ATENDIMENTO LOGISTICA RECURSOS : ENGENHAKIA
b . GEIRENCIA
e 2003088 ke GERENCA o b= GERENCADE bo GERENCIADESAUDE © fa  FINANCEMA
OPEBACIORAR - | COMERCAL  © TRANSPORTES
. e RO} R AR - e ST
R GERENCIADE | GERENCIA DX
oPuRAcORst | L GLRENCIADE = PrODUCAO
—— NEGOCIOS : RELAGORS DO
. INTERNACIONATS | TRARALBO e e
Trenmo GERENCIA DE
A . SISTEMAS K
a : . " TELEMATICA

R e IR L

Quadro 2.2.2 REGIOES OPERACIONAIS DA DR/RJ

3452 Unidades de
Atendimento

79 Unidades de Distribuigado

11 Unidades de Triagem e
Operagdes

1 Centro de Servigos
Telematicos

1 Centro de Treinamento
RAE/Dezembro/2001

Fonte: APEGE 2001
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Sua forga de trabalho ¢ composta de 12.531 pessoas, das quais 89,48% estdo no
nivel basico. Aproximadamente 10% do efetivo €m formagdo superior e 2,43%

pertencem aos cargos de nivel superior na Diretoria Regional.

EFETIVO QUANTIDADE
Empregados da ECT 12.531
Estagiarios 262
Deficientes Fisicos 210
Adolescentes 371
Prestadores de servi¢o 937

Fonte: Informativo RH - ECT - Dez/2001

Tabela 2.2.3 EFETIVO DA DR/RJ POR Tabeln 2.2.4 EFETIVO DA DR/RJ
ESCOLARIDADE POR NIVEL
Q,
ESCOLARIDADE % NIVEL %

Ensino F Superior 243

nano un(.jamental 2175 Teonico 635
EnSIno Médlo 67,33 Médio . 1,74
Superior 10,92 Basico 89,48
Fonte Informativo RH - ECT - Dez/2001 Fonte Informativo RH - ECT - Dez/2001

Nesse contexto. estd prevista a nova regulamentagdo do sistema postal, que
inclui. entre outras coisas, a cria¢do de uma agéncia reguladora de Corretos, que
promovera a livre competig¢do dos servigos no Pais. A expectativa é de que a lei viabilize
a modernizagdo dos servigos de entrega, disciplinando operadores publicos e privados

interessados em atuar no setor. Os objetivo da reforma do setor postal sdo:

= garantir a universalizagdo dos servigos:

* introduzir a competi¢do em todo o setor:

= estimular o desenvolvimento de servigos:

= fortalecer o papel do setor postal como instrumento para o desenvolvimento
econdmico e social;

= assegurar o servigo postal auto-sustentavel;
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* consolidar o papel do sctor como canal de interagdo entre governo ¢ sociedade:
» reestruturar a ECT;

* preparar o setor para a integragao internacional:

= fortalecer o papel regulador do estado;

» estimular a geragdo de empregos.

A ECT sera transformada em Correios do Brasil. empresa de economia mista, e
sua nova legislagdo possibilitara a realizacdo de acordos de joint-ventures, ndo apenas
com outros correios pelo mundo, mas também com empresas privadas. De acordo com o
Projeto de Lei. sera definida uma relagdo de servigos essenciais, tais como a entrega de
cartas, telegramas e malotes, sobre os quais os Correios do Brasil deverdo deter a
exclusividade por dez anos a partir da aprova¢io da lei, podendo haver uma

flexibilizagdo ao tinal dos primeiros cinco anos.

Hamel ¢ Prahalad (1995) utilizam a mectafora arquitetura estratégica para
enfatizar o futuro sendo construido e ndo somente imaginado. Neste caso se referem a
modelagem organizacional, nos aspectos humanos. informacionais, sociais, financeiros.
entre tantos outros que estardo presentes na grande mudanga organizacional prevista para

a ECT.

Na nova modelagem, a empresa Correios do Brasil S.A. terd a possibilidade de
desmembrar-se em varias empresas, com a finalidade de atuar em segmentos especificos:
cartas, servigos expressos. encomendas especiais ¢ malotes, entre outros, sempre
procurando harmonizar sua vocagdio publico-social com uma orientagdo mais

competitiva, voltada para o mercado.

Em ambiente de altissima competitividade sdo previstas transformagdes nos
sistemas de gestdo e nos estilos gerenciais. 0 que exige postura objetiva, pautada pela

rapidez nas decisdes, aumento da produtividade ¢ oferecimento de pregos cada vez
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melhores, o que devera acarretar redugdo significativa dos custos operacionais e
administrativos, a ser obtida pela racionaliza¢io de processos ¢ pela introdugdo de novas
tecnologias. Bennis (1999) argumenta que a burocracia é uma instituigdo cujo tempo ja
passou. Entre as ameagas enumeradas, destaca-se a ameaga psicoldgica derivada de uma
mudan¢a no comportamento gerencial. Aqui se¢ insere um novo conceito de valores
organizacionais. baseado em ideais humanista-democraticos. que substitui o sistema de
valores despersonalizado ¢ mecanicista da burocracia. Devido ao  obsoletismo
profissional ¢ necessaria a atualizagdo permanente. Associada a esse fator esta a
necessidade de uma mobilidade cada vez maior. logo. como decorréncia, as pessoas
estardo mais comprometidas intelectualmente com scus trabalhos e provavelmente

solicitardo maior envolvimento, participagiio ¢ autonomia.

Com relag@o aos novos entrantes do setor a influéncia da Internet é a que mais
gera discussoes, quando se procura avaliar sua representatividade potencial. Sabe-se que
as novas tecnologias ndo sdo acessiveis por todos € mesmo assim no;/as modalidades de
servigos via Internet, tais como carta e telegrama, sdo oferecidas aos usudrios. Estudos da
UPU (2005) prevéem que as novas tecnologias absorverdo. em média 17% do trafego de

cartas, nos paises industrializados, nos proximos cinco anos.

E importante ainda considerar que. na situagdo atual. é praticada tarifa unica,
independentemente das distancias a serem percorridas. os envios de longa distancia, de
maior custo ¢ com menor volume sdo financiados pelos envios de menor distincia,
menor custo ¢ maior volume. A iniciativa privada certamente ndo se interessara pela
parcela menos rentavel ¢ a Correios do Brasil. em fungao das restrigdes legais, ndo tera a
flexibilidade necessaria para competir e ainda resolver questdes como essa, havendo a

possibilidade de desequilibrio econdmico-financeiro da empresa e de sua capacidade de

interiorizag@o. Havendo mudangas no contexto deseja-se evitar que a organizagdo € as
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pessoas que a compde continuem a usar modelos estruturados para outra realidade ¢

para outras premissas mantendo o relogio fenomenologico parado.

Finalizando esta se¢do, Bresser Pereira (1997) ¢ apresentado ressaltando a

importancia da contextualizagdo dos fatos para a adequada analise de fendmenos sociais.

O novo estara sempre em contradigdo com o vetho, pois a
historia tem um sentido ¢ um contra-sentido. E um  processo
contraditorio e portanto dialético. Analisar um tenomeno social fora do
seu contexto historico e dialético, imobilizar os fendmenos sociais no

tempo, constitui uma violéncia contra os fatos.

2.3 - Estudos Organizacionais

A atual abordagem organizacional da teoria administrativa tem sido influenciada
pelas mudangas pessoais, sociais. politicas, econdmicas e tecnologicas na sociedade, as
quais so podem ser compreendidas na sua plenitude, a luz do contexto historico da

mudanga cultural.

Diversos modelos e abordagens sdo empregados para interpretar as significagdes
organizacionais, entre eles o fenomenologico. o hermenéutico, o existencial, o dialético,
o sistémico, o cibernético. o dos jogos e o psicanalitico, entre outros que se
complementam. Em fung¢do do modelo escolhido. se apresentam questdes que voltadas
para os pontos mais relevantes de cada cenfoque. que vdo desde o que de fato a
organizagdo é mesmo. que fatos se repetem . para onde conduzem certos valores rituais e
comportamentos sinalizados, os objetivos da organizagdo relacionados a sua missdo, que
questdes sdo contraditorias, quais sdo as probabilidades de sucesso. os erros viabilizam o
aprendizado, que informag¢des sdo utilizadas para o controle organizacional, qual ¢ a

verdadeira origem das nossas decisdes, qual ¢ o discurso e qual € a prética, que histdria
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define a organizagdo. até a indagagdo sobe a existéncia de responsabilidade e de pratica

social.

Segundo Katz e Kahn (1970), as organizagoes sdo sistemas sociais abertos
operando dentro de ambientes maiores e orientados por objetivos. Vé-se, pois, que o

meio ambiente exerce influéncia consideravel no seu sucesso.

Por meio da abordagem sistémica, Mitroff (1994) identifica seis fun¢des-chave
para os negocios na atualidade, as quais devem ser vistas de forma interdependente:
resultados internos; crises: sistemas de gestdo da qualidade; impactos ambientais;
globalizagdo e ética. O estudo das relagdes nos ambientes organizacionais apresenta
mudangas. se volta para o estudo de modelos complexos que envolvem a naturcza
humana. O estudo das organizacoes representa andlise de convergéneia de diversas
abordagens. Champion (1985) argumenta que as variaveis organizacionais compreendem
quatro subdivisdes distintas: estrutura; controle; comportamento e mudanga. Para
Lakatos (1996) a abordagem da organizagdo deve efetuar-se por intermédio do estudo
das variaveis tamanho, pois as organiza¢des sdo entidades em escala, complexidade,
tarefas especificas. com dificuldades para suas rcalizagdes, tornando a organizagdo

altamente complexa, consciente racionalidade, que envolve adaptagido do comportamento

individual aos objetivos da organizagdo e presenc¢a de objetivos.

Para a compreensio_do comportamento organizacional, faz-se uso da abordagem
institucional, que estuda e busca a compreensio dos significados e efeitos dos fendmenos
humanos que acontecem nas instituigdes em relagdo a sua estrutura, a dindmica, fungdes
e objetivos, por meio de uma pratica que prevé a explicitagdo do implicito, Ensslin

(1996).

E fundamental ressaltar que diante da complexidade dos estudos efetuados, do

acesso agil e generalizado a diferentes culturas ¢ teorias é fundamental a busca por um
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método proprio de pensar, compativel com a nossa historia, com os nossos tragos
culturais, com as nossas potencialidades. Conforme nos recomenda Guerreiro Ramos “a
assimilagdo literal e passiva dos produtos cientiticos importados ter-se-4 de opor a

assimilagdo critica desses produtos” (1958).

Para compreender a realidade organizacional brasileira podem ser utilizados
diversos métodos do pensamento, sendo muito relevante 0 mapeamento de multipias
representagdes, desejos, linguagens, estratégias da constru¢io ou dos fendmenos que se
entrelagam no seu contexto, avaliando os varios dngulos, a partir das diversas
dimensdes que envolvem aspectos: quantitativos, qualitativos; objetivos, subjetivos;
concretos, imaginarios; materiais, ideais; ligados a razdo pratica e a razdo simbdlica,

entre outros.

O processo de descri¢gdo e compreensdo de sociedades sofre interferéncias, em
fun¢do da prdpria dindmica de mudanga em sua estrutura, por preconceitos e em
decorréncia de opg¢des ideoldgicas. Apesar dessas restrigdes, o debate intelectual no
Brasil é necessario, promove construgdes, abre perspectivas interessantes, amplia os
limites da problematiza¢@o tedrica e epistemologica dos levantamentos histéricos.
Diversas versoes da realidade historica brasileira tém sido apresentadas, se sucedendo
no cendrio intelectual brasileiro, expressando as contradigdes e as convergéncias

existentes.

De maneira ampla se apresentam duas correntes interpretativas, uma delas
defendendo o resgate de tradigdes — o descobrimento do Brasil e outras apontando
como alternativa viavel a ruptura com o passado - o redescobrimento do Brasil. Para
cada uma dessas linhas interpretativas se reanem pensadores, sendo o antropologo

Roberto DaMatta um importante representante do primeiro grupo.
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Em fungdo da importincia dos aspectos mencionados para  adequada
compreensdo dos valores dos Correios, uma organizagdo brasileira, que enfrenta os
desafios e a complexidade que a globalizagdo proporciona, langar-se-a na proxima
se¢do um olhar para o tema cultura, considerando que o mesmo agrega e encerra
atengdes sobre o lado humano da organizagdo. além de ressaltar o significado

simbdlico de cada um de seus aspectos virtuais.

2.4 - Cultura e interculturalidade

“E dessa ‘aldeia’ em sentido tigurado que resulta o que possa haver de
brasilidade. E por meio da cultura. por mais variada e extensa que seja.
que uma sociedade se expressa ¢ pensa sobre si mesma”. DaMatta

(1997)

A cultura € o conjunto de valores ¢ crengas compartilhados. Constituida de
diferentes valores. a cultura forma os complexos que, unidos ¢ inter-relacionados, ddo o
padrdo cultural. Em fungdo da interligagdo do conceito de cultura com o conceito valor,
tema objeto desta pesquisa, é que serio abordados alguns conceitos e aspectos

pertinentes ao assunto.
Segundo Jupiassu (1999), cultura serve para designar

*...tanto a formagdo do espirito humano quanto de toda a personalidade
do homem: gosto, sensibilidade. intcligéncia. Em oposi¢do & natura a
cultura possui duplo sentido antropologico: ¢ o conjunto de
representagdes e dos ¢omportamentos adquiridos pelo homem enquanto
ser social, conjunto historica ¢ geograficamente definido das instituigdes
caracteristicas de determinada sociedade, designando ‘ndo somente as

tradigOes artisticas, cientificas, religiosas e filosoficas de uma sociedade,
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mas também suas técnicas proprias. seus costumes politicos e os mil
usos que caracterizam a vida cotidiana” (Margaret Mcad) e € o processo
dinamico de socializagao pelo qual todos esses fatos de cultura se
comunicam ¢ se impdem em determinada sociedade, seja pelos processos
educacionais propriamente ditos. scja pela difusdo das informagdes em
grande escala, a todas as estruturas sociais, mediante os meios de
comunicagdo de massa. Nesse sentido, a cultura praticamente se
identifica com 0 modo de vida de uma populagio determinada, vale
dizer, com todo o conjunto de regras e comportamentos pelos quais as
instituigdes adquirem um significado para os agentes sociais e através
dos quais se encarnam em condutas mais ou menos codificadas.”

Os tragos ¢ padrdes culturais sdo objetos ou comportamentos que por si ou por
seu significado representam os padroes de um grupo social e o aproxima. Nas
comunidades primitivas, as pessoas interagiam ¢ se reconheciam individualmente. Com
o passar dos séculos, as cidades e as organizagOes s¢ tornam agrupamentos impessoais,
em que milhares de pessoas se aglomeram. ¢ na medida em que os agrupamentos
crescem. mais elaborados sdo os mecanismos de demarcagio e de defesa territorial, o que
gera fragmentagdo. A dificuldade das pessoas no reconhecimento fisico, individual,
encontra compensagdo no compartilhamento de um conjunto de significados que as

~

aproxima.

No contexto empresarial cultura pode ser entendida como aprendizado coletivo
ou compartithado, desenvolvido para fazer frente ao ambiente externo e para lidar com
questdes internas. Pode ser descrita por scus usos ¢ costumes, histérias e mitos.
simbolismos, cerimdnias, rituais e pelo seu sistema de linguagem e metdforas. Na cultura
vdo-se acumulando os elementos vindos dos diversos grupos que pela organizagdo

sucederam-se, podendo-se verificar mudangas no decorrer do tempo. Para Aktouf (1993).
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“cultura de empresa seria um conjunto de evidéncias ou um conjunto de
postulados compartilhados pelos membros da organizagdo, dirigentes ¢
empregados. Seria um cimento que mantém a organizagdo como um
todo, que lhe confere um sentido e engendra sentimento de identidade
entre seus membros. Seria também um sistema de representagdes e de
valores compartilhados, que faz com que cada um na empresa adira a
uma visdo comum do que é a organizagdo, um comprometimento do
pessoal em relagdo a uma entidade unificadora; a empresa ¢ em suma,
concebida como um cimento social, um sistema de crengas, de valores e
de normas que constituem modelos de comportamento, um conjunto de

simbolos ¢ significados e de objetivos compartilhados”.

Organizagido social, lingua usada. organizagdo politica. estética, idéias religiosas.
técnicas e sistema de ensino sdo alguns dos elementos existentes em uma sociedade. A
cultura consiste, portanto, na soma de idéias, reagdes emocionais condicionadas e
padrdes de comportamento habitual que membros da sociedade adqdiriram por meio de
instrugdo ou imitagdo e de que todos, em maior ou menor grau, participam. Mitos,
lendas. costumes. crengas religiosas, sistemas juridicos ¢ valores éticos refletem formas

de agir, sentir e pensar de um povo e compdem seu patriménio cultural.

A cultura atua como conjunto de mecanismo de controle - planos, receitas e

regras - para governar o comportamento. Engloba idéias, abstragdes e comportamentos

aprendidos e transmitidos.

Mais do qualquer outra instituigdo, os correios transmitem comportamentos ¢
imaginarios para novas geragdes e para outros espagos geograficos. O fato de estarem
presentes em toda parte facilita trocas com o meio ambiente; o fato de ter missdo

positiva gera aproximaglo, simpatia e identificacdo ¢m todas as culturas e o fato de
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perpassar a linha do tempo lhe confere tradigao, forte vinculo com a humanidade e com o

desenvolvimento tecnologico.

A aldeia global (McLuhan,1964) ¢ a proliteragdo dos acontecimentos mundiais
de forma instantanea promovem revolugdo da informagdo ¢ do conhecimento ¢ também

choques culturais. muitas vezes de dificil entendimento ¢ absorgio.

Na visdo de Fraga (1999.,b). a comunicagdo ¢ o relacionamento humano
intercultural sdo fundamentais no mundo dos negocios globalizados. Sua experiéncia
recomenda investir em transculturalidade, “esse saber transitar por diferentes
singularidades culturais, respeitando a diferenciagdo que a cultura opera nas pessoas,
como processo educacional que também ¢. incluindo dimensdes individuais.
profissionais organizacionais, regionais, nacionais ¢ internacionais, cada uma delas com

suas caracteristicas, dificuldades, necessidades e possibilidades proprias™.

Fraga (1996) levanta questdes relevantes em relagdo a postura brasileira diante do
tema capacitagdo transcultural no Brasil: “As organizagdes brasileiras estardo
empregando sistematicamente métodos e técnicas especializadas, para capacitar seus
recursos humanos? Os brasileiros nio deveriam estar preparando-se interculturalmente
para uma melhor atuagdo conjunta com seus vizinhos. no Mercosul? Nio seria um bom
momento para aprender melhor até que ponto todos sdo apenas latino-americanos, até
que ponto ha presengas de culturas ou subculturas ¢ quais as implica¢des dessas questdes
para a formagdao de um bloco de paises sem os “apelidos™, advindos de concepgdes
estrangeiras que poderdo ser substituidas por estudos auténticos e sensiveis? Até que
ponto foram investigadas as possibilidades da Comunidade dos Paises de Lingua
Portuguesa? As expectativas de sucesso estariam sendo colocadas apenas sobre o idioma

comum que se somaria ao conhecimento técnico de coméreio exterior?”
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A realidade contemporanea se configura muito complexa, com mdltiplos tempos
e papéis simultancos coexistindo, estando em um extremo o da tecnologia ¢ no outro o
da compreensdo humana. A tecnologia coloca entre purénteses as distancias entre os
povos ¢ estimula relagdes entre culturas distintas. num mundo extremamente competitivo
e desigual. no qual os beneficios decorrentes do saber ¢ da tecnologia também ndo sdo
igualmente acessiveis por todos, o que reforga os desequilibrios e os grandes contrastes

mundiais.

A revolugdo digital impde velocidade na tomada de decisdes nos negocios,
ambito no qual as regras do jogo sdo estabelecidas para muitos, por poucos. Entretanto. a
escassez de recursos é inexoravel, o desejo de ter suplanta o de ser e ha caréncia de
educagdo voltada para a ética. Os paradoxos e contradigdes sdo muito clares. As maiores
economias mundiais, de grande desenvolvimento educacional, no discurso e na
propaganda oficial, defendem a ética e a harmonia do planeta enquanto suas agoes
apontam para diregdes opostas. “Ndo importa que as geragdes futuraé ndo serdo capazes
de sobreviver. O que importa é maximizar a riqueza. o lucro ¢ o poder para o amanhd. E
assim o sistema capitalista. Ndo se preocupa com as proximas geragdes”, diz o lingiiista
e ativista americano Noam Chomsky (2001). De acordo com Leonard-Barton (1998), as
diferengas culturais nacionais sdo relativamente irrelevantes quando o negdcio vai bem.
Quando vai mal, tais difc;enqas sdo exageradas ¢ usadas como explicagdes para o

atrito.”

Diversos depoimentos refor¢am a visdo compartilhada da globalizagio ¢ de como
este processo afeta a populagdo mundial. O ideal da globalizagdo € a inclusdo total de
todas as classes, a transformacio de todos os habitantes do planeta em consumidores, € o
proprio planeta numa espécie de shopping center mundial, aberto 24 horas por dia. E

transformar a vida num espetaculo do qual ninguém mais pode se dar ao luxo de ser
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apenas espectador™ (Luciano Trigo, “Uma morte inutil™, O Globo, 2001). “Hoje. quando
a opinido publica mundial situa o poder de decisdo em poucos paises e em instituigdes
financeiras que lhes parecem submissas, onde ¢ como se dard a interlocugdo? Em que
espago institucional podera se exprimir a sociedade civil. que se vem organizando ha
mais de trinta anos. essa que hoje, assim como os capitais, € bem servida pela
comunicagdo instantdnea?” (Rosiska Darcy de Oliveira, "MAL-ESTAR generalizado™. O
Globo, 2001). (Textos incluidos no ultimo vestibular em ciéncias humanas e artes da

UNIRIO).

Diversos intelectuais vém analisando os tragos marcantes da sociedade brasileira
visando a compreender quem somos. quem descjamos nos tornar, como podemos
contribuir para maior justi¢a social. Embora tenhamos a nog¢do de que ha muito tempo ja
rompemos com as teses de branqueamento e de termos assumido nossa etnicidade, nossa
plasticidade cultural como positivas, a partir da corrente defendida por Freyre e DaMatta,
ha a otica de Florestan Fernandes, de Sérgio Buarque de Hollanda e de Faoro que
apontam para o passivo deixado por nossos colonizadores, como o personalismo nas
relagdes sociais. nas quais o viés do homem cordial impede que regras gerais,
impessoais, sejam acatadas. impedindo que a democracia se concretize. Outro conceito
por eles apresentado é o patrimonialismo, ja que tudo passa pelo crivo da familia, como o
préprio Estado que se conhsidcra publico. Raymundo Faoro. em Os Donos do Poder

(1987) apresenta retrato eloqiiente da permanéncia do poder estamental na vida politica

brasileira, sendo para ele a historia do Brasil. a historia do estamento.

Em A Casa & a Rua, Roberto DaMatta (1997) analisa e compreende a sociedade
brasileira e a sua complexa rede de relagdes. A iddia basica de sua tese € que, no Brasil, a
casa e a rua ndo representam apenas espagos geograficos, mas sdo acima de tudo esferas

de agdo social que constituem uma oposi¢do bdsica. A mesma pessoa equilibrada no
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ambito de sua familia. quando deslocado para o mundo da rua se transforma em
inoportuno. Roberto DaMatta (1997) analisa a socicdade brasileira como relacional
sendo estas duas dimensdes faces de uma mesma moeda. O autor aponta para 0 ambiguo,
trago da cultura brasileira, como algo positivo e desejavel. Segundo o autor, nio houve
de fato rompimento do pensamento da corrente fatalista. o Brasil ainda é visto de uma
forma geral, como “uma sociedade formada ¢ dominada por familias patriarcais, feudais
e escravocratas., lutando entre si pelo poder politico numa espécie de universo social
hobbesiano, posto que vazio de institui¢des e de valores (dnsia de descoberta - discurso
literario e empirico). Constroi-se um quadro onde os atores sdo modo de produgdo ¢
classes sociais. dentro de uma dindmica de presengas ¢ auséncias de certos elementos
institucionais basicos, tomam-se macroprocessos historicos e econdmicos e traga-se um
perfil acabado do pais, carente e sem nenhum futuro (ansia pelo detalhe, pela precisdo ¢
pela denincia)™, o que ndo contribui para uma retomada do mundo € para a consciéncia

de que somos todos responsaveis pelo que temos e pelo que queremos construir.

A busca de exceléncia empresarial passa pela cultura forte, planejada e também
aberta. por pessoas com senso correto de missdo, visio de futuro e por planos
desafiadores, factiveis. objetivos e bem divulgados que possibilitem o entendimento do
porqué e para onde todos estdo se dirigindo. Quando se quer dinamismo e produtividade,
as premissas culturais devem ser encaradas como hipdteses que antecipam a maneira de

se perceber a realidade e deagir e ndo como principios dogmaticos.

A transformagdo de cultura fechada em aberta, segundo a classificagdo de
Bertalanffy (apud Jupiassi, 1999, p.30). demanda que as premissas sejam continuamente
validadas e entdo mantidas ou neutralizadas ¢ que investimentos macigos em

desenvolvimento das liderangas e em renovagio organizacional de estrutura, tecnologia e
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recursos humanos sejam realizados para obten¢do de massa critica necessaria as

mudangas e a evolugdo continua.
Seguindo o pensamento de Freitas (1999). cultura organizacional atua como

“instrumento de poder e como representagdes imagindrias sociais que se
constroem e reconstroem nas relagdes cotidianas dentro da organizagdo
€ que se expressam em termos de valores, normas significados e
interpretagdes, visando um sentido de diregdo ¢ unidade, tomando a
organizacdo fonte de identidade ¢ de reconhecimento para seus
membros ™.
Em perspectiva fenomenoldgica, segundo a qual se articula o que ja esta ai ¢ se
aceita a polissemia. o que a organizagdo de fato ¢ em sua complexidade, como esta
situada em seu ambiente, qual é ndo somente o seu significado mas o seu sentido, sdo

pontos importantes para desvelar o seu em si mesmo.

Alguns fundamentos discutidos na disciplina Gestdo pela Formagdo Humana
(FGV. 2001). por meio das leituras de: Ailton Krenak. Anisio Teixeira; Cassirer;
Dartigues; Gabriel Marcel, Hannah Arendt; Heidegger; Merleau-Ponty; Muniz de
Rezende; Muniz Sodré: Sartre e Vigotsky podem apoiar a reflexdo organizacional, desde
o sentido da comunicagdo organizacional, ampliando-se para a compreensdo do sentido
proprio da organiza¢do. No caso da comunicagdo. recorrer-se a Vigotsky (1996) ¢
fundamental quando afirma: “o sentido de uma palavra ¢ a soma de todos os eventos
psicoldgicos que a palavra desperta em nossa consciéncia.” Alguns exemplos de reflexdo

sobre palavras-chave na gestdo, sdo apresentados a seguir:

Liberdade: condi¢do responsavel para agir. A liberdade ndo se submete ao impessoal,
ndo se relaciona ao universal porque o universal ndo reconhece a singularidade

(Dartigues, 1992, p.164) e a singularidade ¢ um fundamento fenomenolégico que vai
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encontrar a liberdade enraizada no mundo. Para Rosseau a liberdade provém de dentro ¢
existe no ato voluntario de fazer o que é justo. “A obediéncia a lei, que nés mesmos nos
prescrevemos ¢ a liberdade™. E a capacidade de agir dentro das circunstancias historicas.
“A liberdade ndo ¢ filosofia e nem sequer idéia: ¢ movimento da consciéncia que nos
leva, em certos momentos, a pronunciar dois monossilabos: sim e ndo. Em sua brevidade
instantinea . como a luz do relimpago, desenha-se o signo contraditorio da naturcza
humana.” (Octavio Paz, A outra voz). Sartre vé o homem como decisor de seu proprio
destino. num futuro em aberto, a ser preenchido com um projeto que ¢ fruto de uma
escolha e de uma decisdo. N3o ha uma esséncia preconizando a escolha que se da a partir
de liberdade radical. Sartre (1997, p. 543) chama de ma fé a recusa do exercicio da
liberdade. ** Estou condenado a ser livre™... “Ndo somos livres para deixar de ser livres™ .
Para ele a obrigagiio de ser livre gera angustia. Quando se opta por uma alternativa, se

anula todas as outras. mas ha sempre a possibilidade de escolha.
* Pregnincia: a liberdade nos mostra que estamos enredados no mundo.

» Engajamento: luta pela conscientizagio e pelo desenvolvimento da humanidade das
equipes, fazendo-as viver novas experiéncias reveladoras. E a tomada de consciéncia
pelo homem de que ele ¢ um ser-no-mundo. Na filosofia de Sartre, para a qual a
existéncia precede a esséncia, € 0 homem ndo € outra coisa sendo aquilo que faz de si
mesmo, 0 engajamento, Ou seja, o projeto e sua realizagdo, é aquilo que torna o
sujeito responsavel por si mesmo e pelos outros: “O homem se encontra numa
situagdo organizada, onde ele esta engajado, engaja por sua escolha a humanidade, ¢

ndo pode evitar escolher (Sartre apud Jupiasst, 1996, p.81.)
« Co-humanidade: foco na necessidade do ser humano, em busca de ser com o outro.

= Geral: o que diz respeito a todos, universal.
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* Particular: 0 que corresponde a um mesmo grupo ou individuo. O geral e o particular

dizem respeito a ciéncia em sua busca por conceitos ¢ generalizagdes.

» Singular: aquilo que ¢ proprio de um ser. estilo proprio que o torna diferente dos
demais. Para Cassirer (2000, p. 107) "na relagdo com o todo, o singular ndo perde a sua

determinagdo e as suas limitagdes concretas; insere-se na soma total dos fendmenos".

* Principios: causas primeiras, fundamentos que possibilitam a estruturagdo do

pensamento logico.

* Mundo da Vida: Kelkel e Schérer (1982. p.104). a partir da obra husserliana “Die
Krisis™, apresentam "o mundo da vida" como "o que é comum a todos nos". A
fenomenologia compreende o mundo como pré-dado naturalmente ¢ o mundo da vida ¢
a possibilidade de assumir a ‘co-humanidade’. Recebemos o mundo em partilha, em co-
humanidade. Heidegger fala do homem como lugar do entendimento do ser. Nido se
baseia em conceito abstrato do homem, mas do homem concreto, empirico em seu auto
entendimento e auto-experiéncia. Nao considera o homem de um ponto de vista fora dele
mesmo. de Deus ou de um espirito absoluto, mas tal como ele aparece. Mostra que o
homem vive nas e das possibilidades do sentido. das quais ele se projeta. Husserl analisa
a constituicdo de nossa experiéncia imediata, nio misturada ao “vestido de idéias”.
colocando a filosofia no eixo do mundo da vida, mostrando que no grau zero de nossa
experiéncia, ¢ gragas a temporalidade que se constitui para nos, um mundo de objetos. O

mundo da vida ndo o mundo ideal, pensado. e sim, a propria vivéncia humana.

= Outro: quando duas consciéncias estio frente a frente. cada uma tenta ndo so atrair os
objetos para o seu mundo perceptivo como. também, procura incorporar a outra
consciéncia. Cada consciéncia tenta objet'ivar a outra. mas essa objetiva¢do ndo pode
redundar na morte do outro nem na sua anulagio como consciéncia. Segundo a teoria

hegeliana da intersubjetividade (Hegel apud Jupiasst. 1996, p. 204) se quero possuir o
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outro, quero-o como consciéncia € nio como coisa. quero-o como liberdade, na exata
medida em que também sou liberdade. “Desejo de um outro desejo, quer dizer, para a
consciéncia, desejo de ser reconhecida como tal por uma outra consciéncia”. Desaparece

a relagdo sujeito e objeto, vai-se a esséncia, a raiz. a coisa mesma.

= Subjetividade: a gradagdo pessoal de importincia que cada um da a valores e aos
sentidos, de como se forma para nés o campo de nossa experiéncia. O encontro da
subjetividade e os objetos, para Husserl vai a intencionalidade, na qual toda consciéncia
€ consciéncia de algo. ndo de uma imagem ou de um significado de algo que lhe seria
exterior. Temos consciéncia de um mundo, a despeito da variedade das perspectivas que

possamos ter sobre ele.

» Intersubjetividade: aparece na troca de cada ser singular com outro ser, interagdo
entre diferentes com possibilidade de comunicagdo. Pluralidade de subjetividades em

comum.

* Retomada: mudanga de postura diante da vida o que implica a dimensio pessoal ¢
profissional - o mundo ja estd ai para o sujeito que, como poder de articulagdo ¢ de
acordo com o estatuto do corpo proprio, segundo Merleau-Ponty, € retomado como
projeto do sujeito. Neste ato de retomada. segundo Fraga, simultaneamente: “o mundo ¢
meu projeto e eu sou projeto do mundo™. Para Heidegger o homem nio ¢ algo definido
mas algo que se define num projeto sempre retomado. O homem é um ente inacabado e
sua esséncia confunde-se como seu existir, concebido como estar no mundo, ou, Dasein,
estar-ai. (Heidegger apud Abrio, 2002. p. 454).

«  Assumir-se: postura consciente diante da vida. Responsabilizar-se pela retomada do
mundo no qual se estd inserido para dar-lhe sentido. antecipar conseqliéncias e

orientando-se para a relevancia do humano. Para Sartre so as coisas e 0s animais so em
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si, 0 homem sendo consciente ¢ um scr para si. aberto a possibilidade de construir ele

proprio a sua existéncia.

= Sentido fenomenoldgico: engajamento que nos move, diregdo do caminhar humano.

Pontos de contato entre seres incomuns.

= Resultado/Conseqiiéncia: o que decorre de cada postura assumida. Estar no mundo
ndo € um acidente ¢ sim algo que o constitui, 0 que gera conseqiiéncias: o homem se
sente abandonado no mundo para cumprir sua existéncia e a compreensdo que o homem
tem de st mesmo esta na possibilidade e ndo no dado, o modo de ser do homem ¢ o poder
ser. fazer da vida sempre um projeto. Pelo fato de se compreender como possibilidade de
ser, 0 homem se angustia pela sua condigdo de caréncia, precariedade e de temor
indeterminado. Para fugir da angustia o homem se langa no cotidiano habitual afastando-
se da autenticidade de sua existéncia, se tornando mediocre, gerando para si, segundo

Heidegger. “inautenticidade™ (Heidegger apud Abrdo. 2002, p. 455).

» Ser com o outro: inclusdo total que, para a fenomenologia é em aberto, em contraste
com a exclusdo, engajamento com a historicidade. Para Merleau-Ponty percepgio é uma
interrelagao fisica do percebedor ¢ do percebido, um estimulando o outro e nenhum dos
dois totalmente independente. Em O Visivel e o Invisivel, juntando as palmas da méo ele
pergunta: “estou tocando ou sendo tocado?” (Merleau-Ponty apud Rohmann, 2000 p.
271) Para Heidegger, o homem encontra-s¢ a mercé do mundo. Ele fala que cada
homem tem “seu” mundo. de seu ser-no-mundo ¢ de ser-com-outros. Para Heidegger o
ser corresponde a manifestagdo ¢ desvelamento. a processo de iluminagdo. de “clareira™
(Heidegger apud Weischedel, 2000, p. 311). A esséncia do nada ¢ ser o véu do ser. Ser ¢
desvelamento em processo, € um acontecer. cumpre-se, no mundo faz-se a luz em
multiplas maneiras. O homem em relagdo a todos os outros tem como prerrogativa que

sem sua intervengdo permanente, o mundo permancceria fechado. Abre-se para o mundo
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por meio deste, sendo visto, reconhecido ¢ sentido. Pelo irrompimento do homem na

totalidade do outro cle se torna manifesto.

“A fenomenologia pretende superar a oposi¢do tradicional entre realismo e
idealismo.” (Merleau-Ponty e Ricouer. apud Jupiassu. 1999). A fenomenologia &,
portanto, uma descri¢do daquilo que se mostra por si mesmo, de acordo com o "principio
dos principios": toda intui¢do primordial ¢ fontc legitima de conhecimento. Os objetos
exteriores sdo apenas condigdes para que se crie a percepgio, a vivéncia desse fendmeno
interior. A fenomenologia se prende, por meio da atitude reflexiva, nesses fendmenos ou
estados da consciéncia e prescinde da realidade exterior das coisas, ou como diz Husserl,
coloca-se entre parénteses. Para Husserl, o objetivo do pensamento do ponto de vista
fenomenologico ¢ promover pesquisa. exame e descrigio do fendémeno, como contetido

da consciéncia.

A fenomenologia possibilita ao presente estudo a apreensdo dos fendémenos
organizacionais, no contexto da DR/RJ, em busca de indicios de alienagdo e da
possibilidade de existéncia da autenticidade dos valores, que se opde a anomia, condig@o
na qual a organizagdo estaria a deriva. ¢ a procura de coeréncia, afastando-se a
possibilidade de dissonancia. onde seriam apontados hiatos entre os valores proclamados

e os vividos, tal como aborda Anisio Teixeira (1962) .

Na historia das relagdes entre grupos humanos observa-se grande interesse nas
diferengas, em detrimento da busca de suas semelhangas, fendmeno muito
freqiientemente acompanhado da crenga de que se os outros sdo diferentes, ndo

pertencem ao contexto. Tal atitude, embora muito difundida, ndo € universal.

Fraga (1996, p.166) comenta que o confortavel habito de trilhar-se caminhos
conhecidos pode arrebatar a aventura da descoberta de novos saberes € poderes. A tritha

da inovagdo, porém, exige pleno discernimento entre ambigiiidade e equivoco, além de
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uma profunda reflexo que considere a possibilidade da polissemia da verdade.” A
ambigiidade entendida como condi¢do do ser humano que reside na impossibilidade de
fixar, previamente, um sentido para sua existéncia, “Nio devemos confundir a nogio de
ambigiidade com a de absurdo. Declarar a existéncia absurda ¢ negar que ela possa dar-
se um sentido; dizer que ela é ambigua é afirmar que o sentido jamais ¢ fixado, que ele
deve incessantecmente ser conquistado.” (Simone de Beauvoir apud Jupiassi, 1999) .

“Ha dois tipos de verdade: as do raciocinio e as de fato. As verdades do

1aclocinio sdo necessarias e seu oposto ¢ impossivel; ¢ as de fato sdo

contingentes € seu oposto ¢ possivel.” (Leibnitz).

Para permitir a adequada busca das semelhangas no ambiente dos Correlos, com
base na maior compreensdo do que significa o conceito de valor, serio examinados, na
proxima se¢do, a fundamentagdo desta teoria, abordando questdes vinculadas as
necessidades psiquicas subjacentes dos individuos, que entrelagadas, estruturam o espago

coletivo.
2.5 - Teona dos Valores

“A crenga forte s6 prova a sua forga, ndo a verdade daquilo em que se
cré.” (Nietzsche)

A filosofia de valores denomina-se axiologia e foi fundada, segundo Jupiassu
(1999), em Baden, por W. Windelband (1863-1915). Derivada do Kantismo, ela estima que o
conhecimento tem por origem ndo as coisas em si, mas a apreensdo de uma relagdo entre as
realidades e um ideal que ¢ absoluto. embora posto como valor. E a relagiio com esse valor que
nos permite apreciar, julgar, ¢ conhccer uma reahidade, um objeto, um ato, uma idéia ¢ uma
palavra.

Os valores sdo principios que devem nortear a existéncia, determinando os

objetivos maiores das grandes a¢des humanas. A esséncia da atividade humana € a busca
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do bem comum, a melhonia da sociedade como um todo, a possibilidade de criar regras
justas para que todos tenham as mesmas oportunidades ¢ possam construir uma vida

mais harmonica ¢ feliy.

A natureza dos valores no contexto da rcalidade humana, bem como em que
consiste sua essencialidade, sdo questdes basicas a serem abordadas no estudo da teoria
dos valores. Sdo trés os conceitos que envolvem valores: os valores obrigam; referem-se
a um carater ideal e sdo relativos. Segundo Durkheim (1902) os valores vinculam-se a
consciéncia coletiva, irredutivel e superior a dos individuos que compde a sociedade,
como um todo, uno e diverso. Logo, os valores obrigam a partir de si mesmos, por
representarem a vontade do coletivo que atua como autoridade. J& Kant fundamenta a
obrigagdo no imperativo categorico de carater pessoal ou individual. Com relagdo ao
carater ideal, os valorcs s30 vistos como metas ou tendéncias que orientam a vontade, na
busca do desejavel ou bom, o que confere, segundo Reale (1999), nota de “idealismo-
optimismo”. No que se refere a relatividade, s3o um conjunto de regras criadas pelas

diferentes sociedades ¢ portanto nio absolutas.

Para Scheler (1994) o sentimento pnmordial do valor, bem como sua existéncia
até certo ponto objetiva precede o dever, o direito, a lei ¢ até mesmo o fato socio-moral.
O valor ¢ o conteudo imediato de todo objetivo;, em conseqiiéncia, os atos de aprovar,
afirmar ou preferir baseiam-se num valor individual ou social. O dever esta ligado a
valores, pois todas as coisas que cercam 0 homem exercem em relagdo a ele uma atragio
positiva ou negativa. Sua concepgdo de ética opde-se sobretudo ao formalismo da ética
kantiana, que considera dever ser superado por uma apreensdo vivida dos valores €ticos,

e também estéticos, inspirada na fenomenologia.

De acordo com a professora Telma Donzelh (referéncias de aula - FGV

27/06/2001), a raiz da palavra ética esta no grego “ethos”, termo para o qual havia dois
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significados: éthos que significava costume, identificado por Cicero como mos, que
também significava costume; ¢ ¢thos, que significava carater. Praticamente tudo que se
refere ao tema desenvolveu-se tomando como base o cthos com ¢ breve”, vinculado ao

..

conhecimento. enquanto que o ethos com ¢ longo™ se perdeu. Para retomarmos o
desenvolvimento da ética relacionada ao cardter ¢ necessario desenvolver o saber
compreensivo. mergulhando na esséncia das coisas, em seu sentido mais proprio,
percebendo diferengas. sem a nogiio de segregar diferentes. Pode-se, portanto, entender

ética do ponto de vista normativo ou metaético e neste caso, a partir de Socrates e Platdo,

vem-se questionando o papel da ética na vida e seus fundamentos logicos.

No inicio do terceiro milénio observa-se¢ um enorme desenvolvimento do
conhecimento ¢ um vazio em relagdo ao saber, um vazio ético e de valores. Como a
nog¢do de valor ¢ cultural, vem da moral, na cultura moderna o valor ¢ fractal. Segundo
Jean Baudrillard (1990), “apos o estado natural, advém o estado de mercado, em seguida
o estado estrutural e. finalmente, o estado fractal da nogdo de valor”. Trata-se da
repeticdo de padroes semelhantes de tamanhos diversos ou auto-semelhanga. estudados
na matematica por Mandelbrot (1975), que se relaciona a desenvolvimentos organicos e

a Teorta do Caos ¢ que tdo bem representa o desdobramento da cultura em valor.

As normas morais e juridicas tém a forma de imperativos e, por conseguinte,
acarretam a exigéncia de que sejam cumpridas. isto é, de que os individuos se
comportem necessariamente de uma certa maneira. ¢ respondem a uma necessidade
social de regulamentar as relagdes dos homens, com o objetivo de garantir certa coesdo
social. O direito, a moral e os valores mudam quando muda historicamente o conteudo
de sua fungdo social. Desta forma, a deoniologia traduz o interesse publico por meio de
normas morais ou juridicas que controlam, julgam ¢ condenam os comportamentos. O

interesse publico esta na instincia da ética, dos valores. preservados pela deontologia.
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Esses valores. ndo as regras deontoldgicas, devem determinar os critérios e motivos da
agdo humana. Mas ¢ quando os valores tdo essencials deixam de ser percebidos ¢

praticados por ndo se encontrarem claros, objetivos e disseminados?

Os valores compartilhados podem ser divididos em diversas concepgdes ac longo
da historia da humanidade, desde os valores aristotélicos do ser e da virtude, associados
ao saber, passando pela subordinagio da moral aos principios religiosos, posteriormente
pelos ideais kantianos com a completa separagdo entre moral e religido, pelos valores
instrumentais de Mill, até a idéia de tolerancia ativa que se expressa por meio de um tipo
de atitude denominada ethos dialogico. sendo esta ultima concepg¢do uma forma de

conjugar duas posi¢des €ticas com universalismo ¢ respeito as diferengas.

Qual deve ser o papel, a responsabilidade ¢ a missdo social das empresas.
especialmente das empresas publicas no desenvolvimento da ética, considerando-se o
principio de universalizagdo dos servigos e das oportunidades? A convic¢do de que a
agressdo a valores fundamentais da sociedade humana ndo é aceitavel, confirma a
necessidade de buscar-se a conquista ¢ a preservagio de ganhos sociais para o
aperfeigoamento da cultura e da vida. Do contrario, as decisdes podem ser ilegitimas,
podem ndo acontecer ou ainda, produzir efeitos indesejados e irreversiveis. A economia
solidaria que integra governo, empresas ¢ sociedade pode ser uma alternativa para o
desenvolvimento ético? Como obter engajamento? O envolvimento parte de cada um de
nods e inclui iniciativas a serem desencadecadas para estimular a cidadania, viabilizar o
atendimento a necessidades sociais € comunitarias ¢ promover praticas autdbnomas que
viabilizem o carater auto-sustentavel do desenvolvimento. As empresas publicas, como
por exemplo os Correios brasileiros, poderiam viabilizar as diretrizes e politicas publicas
utilizando suas estruturas ja instaladas, contribuindo para reduzir desigualdades, sem

necessariamente exigir investimentos adicionais. De acordo com Alberoni ¢ Veca
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(1990). “o que nos torna moralmente responsaveis ¢ apenas o fato de sabermos que
devemos ser neutros ¢ imparcials em relagdo aos interesses de qualquer um™ | o que

significa interesse de todos.

A dicotomia singularidade-coletivismo tem sido utilizada, segundo Tamayo
(2000) para explicar as prioridades axiologicas do individuo e das sociedades, havendo
ainda pesquisas mais recentes que identificam uma estrutura bidimensional:

individualismo versus coletivismo e autotranscendéneia versus autopromogo.

De acordo com Hammer (2001). a parcela da empresa, seja ela pequena ou ndo,
sob a tutela de cada gestor, representa um dominio do qual ele é soberano, ignorando
seus pares, ignorando tudo fora de seu domintio, correndo as trincheiras para defendé-lo
de qualquer intruso. “Com efeito, travo intensa competigdo com os demais gerentes da
empresa pelos recursos disponiveis, pela atengdo dos executivos de alto nivel e pelas
promog¢des aos cumes sagrados da lideranga corporativa.” Citando observagdo de
Georges Clemenceau, primeiro-ministro da Franga na década de 1920, “ndo ha paixdo
como a paixdo dos funcionarios por sua fun¢io”. obscrva que a fragmentag¢do em partes
independentes nas organizagdes conduz a comportamentos bizarros e destrutivos, esta
presente na historia empresarial contempordnea. infiltra-se por todos os niveis

hierarquicos ¢ faz com que o todo seja. em geral. menor do que a soma das partes.

Quando se trata de realidade corporativa, ¢ muito freqiiente o desejo de se
trabalhar o subconsciente organizacional. analisando. questionando e revendo valores
praticados conflitantes com a filosofia desejavel. Segundo Enriquez (1997). “as
organizagdes tentam consciente e deliberadamente construir sistemas para moldar os

pensamentos, para penetrar no mais intimo do espago psiquico. para induzir

comportamentos indispensaveis a sua dindmica... visam substituir a identificagdo com a
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nagdo e com o Estado por uma identificagdo com a organizagdo, tormando-se esta o unico

sagrado transcendente no qual é possivel crer™.

A visdo corporativa e o que se espera das pessoas devem ser explicitados de

forma transparente, para promover alta confianga ¢ para gerar robustez na gestao.

A Diretoria Regional do Rio de Janciro. por outra vertente, obtera resultados
significativos em curto e em médio prazos se as agdes previstas se coadunarem com 0s
valores compartilhados pela equipe da DR/RJ. Se as premissas da Regional forem
consoantes com os referenciais maiores que permeiam o grupo social, serd possivel

catalisar de forma progressiva as mudangas e inovagoes vitais para a Empresa.

Pela observagdo da historia dos Correios no Brasil, percebe-se que a busca de
aperfeigoamento, com mudangas continuas. faz parte da instituigdo, bem como a sua
identificagdo com os destinos do proprio Pais. O grande desafio historico que a ECT se
dispde a enfrentar € o de articular um novo modelo de desenvolvimento. Ha trés décadas
constituiu grande avango a implementagdo de uma administragdo formal baseada em
principios racional-burocriticos os quais se contrapunham ao patrimonialismo e ao
clientelismo. Porém. as transformagdes ocorridas, restritas a padrdes hierarquicos rigidos
e ao controle dos processos, revelaram-se incficientes para a magnitude e a
complexidade da instituigdo. Soma-se a isto a postura imediatista do Brasil
contemporaneo. contida na interpretagdo de Viana Moog (2000), que se assemelha a
atitude do “mazombo™ do Brasil coldnia e que se reproduz nas organizagdes por meio de
seus recursos humanos. Isto significa que em fun¢do do habito de colher onde nédo se
semeou e do costume de se construir a partir dos alicerces das geragbes anteriores, ha
uma tendéncia de valorizagdo da construgdo em si. com o conseqiiente esquecimento das

bases que a sustentam e de que o futuro ird se apoiar nas decisdes do presente. Tal

63



Valores Organizacionats

caracteristica dificulta o pensamento estratégico. dominando no ambiente corporativo o

agir reativo e as agdes de curto prazo.

Este capitulo apresentou um resumo dos aspectos conceituais de maior impacto e
pertinéncia em relagdo ao problema formulado. origem deste trabalho, tendo sido
destacados a historia dos Correios no Brasil. o contexto atual, o modelo institucional
proposto pela nova regulamentagdo do sistema postal ¢ o percurso conceitual a ser
desenvolvido. por meio de revisdo da literatura pertinente aos temas estudos
organizacionais, cultura e valores, que sustentardo e validardo as conclusdes a serem

apontadas.
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3. METODOLOGIA

Este capitulo indica o tipo de pesquisa realizada: o universo estudado e a amostra
que o representara; os sujeitos envolvidos e participantes dos levantamentos; os dados

coletados e a forma como foram tratados; e, ainda. as limitagdes do método empregado.

3.1 - Tipo de pesquisa

A pesquisa apresentada neste trabalho descreve e identifica as caracteristicas do
grupo pesquisado nos Correlos, onde se da o fendmeno estudado; tendo sido utilizados
documentos para caracterizar a evolugdo organizacional, ¢ a participagdo das pessoas
envolvidas no problema investigado. A pesquisa bibliografica, referente ao tema da

dissertagdo e aos resultados obtidos, envolve todo o trabalho.

Conceitos descritos por Babbie (1998) foram apresentados por Balassiano (aulas
de Tecnicas de Pesquisa, FGV, 2000) ¢ considerados para embasar a investigagdo, tais
como: paradigma (maneiras de se olhar a vida), teoria (maneira sistematica de se
interrelacionar estados que pretendem esclarecer aspectos da vida social); varidveis (tipo
especial de conceito que deve corresponder a uma série de atributos); observagdo (olhar
para o mundo e realizar medidas, lembrando que ¢m ciéncia sociais refere-se a ver, ouvir
e tocar, logo neste caso depende do senso humano, podendo também indicar informagdes
da pesquisa); fato (fenémeno que pode ser observado) e proposigdes (conclusdes sobre
as relagdes que permeiam 0s conceitos derivados dos axiomas ou postulados). No
presente estudo, foi dado destaque a abordagem fenomenologica, as varidveis utilizadas

foram valores, de acordo com definigdo construida pelo grupo envolvido, observagdes
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complementam os resultados da pesquisa efetuada ¢ proposigdes sdo apresentadas no

Capitulo 4 - RESULTADOS.

3.2 - Universo e amostra e selegdo de sujeitos da pesquisa de campo

A unidade de analise desta pesquisa, segundo o conceito de Babbie (1998), ¢ a
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos que ¢ composta de sede, situada em
Brasilia, ¢ de 24 Diretorias Regionais que cobrem todo o territorio nacional. Os

empregados da ECT sdo as unidades observacionais da pesquisa. A amostra de 931

empregados foi extraida na Diretoria Regional do Rio de Janeiro.

O tipo de amostragem for1 estratificada, considerando o nimero de empregados

alocados nas areas, com e sem fungio de confianga.

A primeira pesquisa, intitulada “Valores da DR/RJ”, foi realizada no periodo de

25/06/1997 a 04/07/1997. Foram enviados 730 questionarios as Areas Administrativa e

Operacional com a seguinte distnbui¢do:

- Area Administrativa (20 Geréncias ¢ Assessorias)

e Chefias 146
o Empregados 155
o Total 301

- Area Operacional (45 Agéncias de Correios - ACs, 17 Centros de Distribui¢do
Domiciliaria - CDDs, 6 Centros Operacionais - COs, 3 Centros de Triagem — CTs, |
Centro de Servigos Telegraficos ¢ 9 Regides Operacionais - REOPs, denominagio das
unidades operacionais na época indicada)

e Chefias 116
e Empregados 313
e Total 429

66



Valores Organizacionais

Retornaram 701 questionarios preenchidos. representando um indice de 96,03%,
em relagdo ao total enviado. Algumas areas reproduziram o questionario da pesquisa. Os

questionarios apurados foram respondidos da seguinte forma:

- Area Administrativa (20 Geréncias, Assessorias ¢ DEFIL)

e Chefias 137
e Empregados 199
e Total 336

- Area Operacional (40 Agéncias, 17 CDDs, 5 COs. 3 CTs, CST e 9 REOPs)
e Chefias 80
e Empregados 285

e Total 365

O indice de confiabilidade fixado foi de 95% e ¢ erro 1,77%. Posteriormente, nos
meses de fevereiro e margo de 2001, desencadeou-se nova pesquisa, de carater
confirmatorio, que introduziu a investigagdo de valores prioritdrios nos &mbitos pessoal e
profissional. Nesta etapa foram enviados 270 questionarios, retornaram 247, o que
corresponde a um indice de devolugdo de 91,48%, tendo sido apuradas as 230 respostas
consideradas validas. ou seja, com todos os campos necessarios preenchidos, de acordo

com as instrugdes repassadas a todos.

-

3.3 - Coleta de dados

Inicialmente foi realizada pesquisa bibliografica para fundamentar o estudo em
questdo, montando um referencial tedrico de apoio ao desenvolvimento e as conclusdes
decorrentes. Na recuperagdo € na analise da historia organizacional foram utilizados
documentos e publicagdes sobre a ECT. A pesquisa de campo utilizou como

instrumentos da pesquisa questionarios abertos ¢ fechados para obtengdo dos resultados
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de valores. Observagdo, analise de documentos. normas, registros de ciclos de

planejamento ¢ entrevistas informais também ajudaram a compor os resultados .

Foi desenvolvido e aplicado um questionario aberto piloto sobre valores
prioritarios. Com base nos sucessos, dificuldades e sugestdes obtidas foi elaborada nova
versdo de questionario, desta vez fechado, para distribuigdo na Regional (anexo A).
Foram enviados 730 questionarios as Areas Administrativa e Operacional, o que
correspondia na ¢poca da pesquisa, a 6.34 % c, atualmente, a 5.83% do efetivo da
Diretoria Regional do Rio de Janeiro, seguindo-se a mesma proporcionalidade utilizada
em pesquisas anteriores, com a seguinte distribui¢do: 301 para a Area Administrativa
(Geréncias e Assessorias ) e 429 para a Area Operacional (45 Agéncias de Correios. 17
Centros de Distribuigdo Domicilidria, 6 Centros Operacionais, 3 Centros de Triagem. 1

Centro de Servigos Telegraficos e 9 Regides Operacionais).

Se considerarmos as duas pesquisas realizadas, 1000 questionarios foram

enviados. o que corresponde a 7,98% do efetivo da Regional, em dezembro de 2001.

Todos os questionarios contiveram mensagem  especial  esclarecedora  dos

objctivos da pesquisa para sensibilizar o participante.
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34 - Glossario - Valores Pesquisados

“No presente momento, contudo, o que importa para 0 homem €
aprender a paciéncia de existir no inominado.” (Heidegger)

Como funciona uma palavra é impossivel adivinhar, dizia Wittgenstein (1996).
Defendia que o significado de uma palavra é o seu uso na linguagem e que a filosofia se

apresenta como luta contra o enfeitigamento da palavra.

Na defini¢do dos valores elencados para o desenvolvimento da pesquisa base
deste trabalho foram utilizadas assertivas construidas a partir de diversas fontes e de
reflexdes. As definigdes foram apresentadas a pessoas da unidade de analise e, apds
ajustes, formaram o glossario incluido nos questionarios enviados a todos. A idéia foi
construir um entendimento comumn sobre o que se investigava, com o intuito de reduzir

as diferengas de compreensio em relagio aos aspectos pesquisados.

e Autoridade - poder de dingir agdes, de tomar decisdes, de se fazer obedecer.
e Altruismo - preocupagio com o bem estar dos outros.

e Amor - desejar o bem de alguém ou de alguma coisa.

o Coeréncia - harmonia entre as idéias e as a¢des.

» Compensacio - pagamento ou remuneragdo financeira, incentivos, beneficios.
o Coragem - ousadia, franqueza, desembarago, braveza frente ao perigo.

o Crescimento - aprimoramento do que se faz e do que se sabe, fazer cada vez.
melhor, saber cada vez mais

e Criatividade - inovagdo nas maneiras de fazer as coisas.

o Disciplina - obediéncia a normas e regras.

o Espiritualidade - forga superior que inspira, orienta ¢ da seguranga a sua existéncia.
o Estabilidade - permanéncia no emprego, no grupo social ou na area de atuagao.

o Estética - desejo de beleza e de harmonia em sua volta.

o Familia - grupo familiar, pais, filhos, conjuges.

o Flexibilidade - capacidade de aceitar mudangas ¢ se adaptar a elas.

e Honestidade - honradez, dignidade, decéncia.
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* Independéncia - capacidade de agir sem necessidade do controle dos outros.

» Intelectualismo — predominio de capacidade de perceber, entender, interpretar e
pensar.

e Justi¢a - a cada um aquilo que € seu.

¢ Orgulho - o que faz é util para a humanidade.

e Patriotismo — ter amor pela Patria.

» Paz - tranqiiilidade ambiental, harmonia entre as pessoas e harmonia interior.
e Perseveranca - busca constante de objetivos tragados.

¢ Prazer - satisfagdo no que faz, no que sente, no que vive.

e Reconhecimento - sensacdo de valorizagfo e prestigio.

* Relacionamento - capacidade de associar-se a outras pessoas € ser apreciado por
elas.

* Respeito - valorizagio das experiéncias das pessoas e do que elas tem a oferecer
¢ Sabedoria - conhecimento e competéncia para realizar
« Sadde - boas fungdes orgdnicas, fisicas e mentais

» Status - sinais externos que caracterizam a posi¢do de uma pessoa em sua relagéo
com outras

e Verdade - conformidade com o real, sinceridade. franqueza

3.5 - Tratamento dos dados

Os resultados da pesquisa bibliografica foram analisados e comparados

permitindo que o tema fosse compreendido de forma estruturada.

Os resultados da pesquisa quantitativa foram tabulados com auxilio do software
Microsoft Excel. Foram utilizadas técnicas cstatisticas para a apresentagdo da
distribui¢do de freqiiéncia dos dados e para a definigdo de sua representatividade em
relagdo ao universo considerado. Resultados de cada um dos levantamentos foram

ordenados de forma decrescente. Os valores prioritarios para o grupo enfocado foram
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consolidados dando especial destaque aos mais representativos nos resuitados das

pesquisas.

O software SPSS também foi utilizado, para analise de correlagdo ordinal de
Spearman, com o objetivo de avaliar a correlagio existente entre os ranks dos valores
obtidos por meio dos dois levantamentos: 1997 e 2001. O procedimento de correlagdo
bivariada (Bivariate Correlations) computa os coeficientes de correlagdes de Pearson.
Spearman’s rho, and Kendall’s tau-b com os seus niveis de significagdo. Antes de
realizar o célculo da correlagdo verificou-se a existéncia de possiveis outliers, a fim de
evitar resultados inadequados. Tendo em vista que a medida de associagdo
corresponderia a duas pesquisas com variaveis ordenadas, optou-se por Spearman, que
usa medidas ndo paramétricas de correlagdo em relagdo a varidveis classificadas em
ordem crescente. Os coeficientes de correlagdo variam de -1(correlagdo perfeita inversa)
e +1 (correlagdo perfeita). O valor 0 (zero) indicaria a falta (auséncia) de relagdo entre os
ranks dos valores na amostra. Na avaliagdo realizada optou-se pelo .teste bilateral, pelo
fato de ter-se considerado que a diregdo da associagdo ndo era conhecida
antecipadamente. No caso das duas pesquisas o resultado obtido foi de 0951, que

representa forte correlagio positiva, conforme pode ser observado, no Anexo C.

O indice de confiabilidade definido para a pesquisa foi de 99,7 % e o erro
estimado de 6 %, segundo Tabela A - para populagdes infinitas ou muito numerosas

(Harvard College), Tagliacarne (1978).

Os resultados da primeira pesquisa foram apurados em junho e julho de 1997, a
medida que os questiondrios eram devolvidos. Os da segunda pesquisa foram apurados
entre os meses de abril e novembro de 2001.

ApoOs a compilagdo dos dados da pesquisa quantitativa foi realizada analise

qualitativa dos resultados, a luz do referencial tedrico.
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3.6 - Limitagdes do metedo

Uma primeira limitagdo a ser mencionada ¢ o prazo para conclusdo do trabalho,

de acordo com as diretrizes definidas.

A pesquisa participativa pode trazer limitagdes aos seus resultados pelo fato do
pesquisador pertencer a comunidade estudada, em fungiio de suas expectativas, idéias,
suposigdes € vinculo de scu ego com a organizagdo. Ha ainda a possibilidade de se
estimular o uso de racionalizagdes ou banalizagdo de aspectos criticos, 0 que exige
cuidado no sentido de evitar interferéncias indescjadas nos resultados obtidos. Esta
preocupagdo tem como contraponto o fato do pesquisador ao fazer parte da organizagdo
ter acesso mais facilitado a um sem numero de informagdes, ter maior facilidade na
localizagdo dos pontos e das pessoas que detém informagdes relevantes ao trabalho.
Segundo Zajdznajder (1984), certos aspectos da vida organizacional jamais sdo captados
por aqueles que tiveram ingresso recente a sua realidade. As ilusdes que a organizagdo ¢
capaz de gerar a primeira vista parecem permanecer por bastante tempo € demandam,
para serem desmistificadas, sucessivas e variadas experiéncias, somente acessiveis a seus

membros.

E relevante mencionar que o processo de envio, preenchimento, devolugdo e
apuragdo dos questionanios foi avaliado e controlado para evitar o nio recebimento da
pesquisa, pessoas ausentes, ocupadas ou desinteressadas; extravio do questionario,
incompreensdo das perguntas, tendenciosidade nas respostas, preenchimentos

incompletos € apuragdo ndo precisa dos resultados.

A fim de evitar-se a falacia ecoldgica, concluindo-se sobre os resultados de
individuos de um grupo a partir de resultados de grupos ou de outros agregados. Da

mesma forma, para se evitar simplificagdes exageradas em relagdo as causas que
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explicam ou justificam o comportamento humano na organizagdo, houve cuidado
especial na definig¢do dos envolvidos na pesquisa para que a amostra fosse bem
abrangente ¢ representativa € em combinar meios ¢ técnicas para melhor reconhecer a

diversidade presente na vida organizacional.

No caso desta pesquisa de valores, a fim de se maximizar a fidedignidade
(reliability) ¢ a validade dos resultados, houve cuidado especial na definigdo dos valores,
utilizando-se hinguagem comum facilitadora da obtengdo de maior objetividade nas
respostas, a fim de que fossem considerados os diversos aspectos e facetas que a eles se

relacionam.

As limitagdes possiveis em pesquisa qualitativa foram minimizados com
procedimentos e atitudes apresentados a seguir: cuidado no trato com as pessoas, mente
investigadora: precisdo na transmissdo das informagdes colhidas; espirito de observagio,
objetividade; conhecimento da linguagem utilizada pelos entrevistados e atitude voltada
para sentir-se igualmente bem em qualquer nivel organizacional sdo alguns dos aspectos

que foram considerados e reforgados durante a pesquisa.

Para concluir, ¢ importante esclarecer que uma releitura dos depoimentos obtidos
possibilitou perceber, além do significado da fala dos depoentes, o sentido de suas
narrativas, envoltas de valores e comentarios complementares. O sentido, para a

fenomenologia, faz aparecer a orientagdo dessas pessoas, o rumo de suas reflexdes sobre

a realidade dos Correios, organizagdo na qual estdo inseridas.

Este capitulo apresentou a metodologia adotada para o alcance dos objetivos
propostos; o tipo de pesquisa realizada; o universo estudado e os critérios de selegdo da
amostra;, os sujeitos envolvidos e particip:;ntes dos levantamentos; os dados coletados e
o tratamento dos dados para a obtengdo de resultados conclusivos sobre os valores dos

Correios no Rio de Janeiro.
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4. RESULTADOS

Os resultados obtidos nas pesquisas, que destilam os valores essenciais as pessoas
que compdem a Diretoria Regional do Rio de Janeiro dos Correios, apoiam a prdtica de

administragdo por valores.

Em funglo do indice ¢ da rapidez de resposta, da ndo obrigatoricdade dc
identificagdo do participante e até mesmo pela reprodugdo voluntaria de alguns
questionanos nas Unidades, pode-se afirmar que as pesquisas tiveram 6tima aceitagdo ¢

representatividade.

Os valores mais citados nas pesquisas foram ( na ordem dos resultados de 1997):
honestidade; crescimento; amor; respeito; familia; paz, saude; flexibilidade;

perseveranga; prazer e justica.

Ao analisarmos as apuragdes dos grupos com e sem fungdo separadamente,
percebemos que até a prnioridade dada aos valores coincide. Isto demonstra um perfil
muito marcante nos grupos da Regional, apesar da subjetividade inerente ao processo, 0

que nos remete a intersubjetividade presente no grupo.

Os resultados globais das pesquisas sdo apresentados a seguir. Os resultados
detalhados da pesquisa de 1997 encontram-se no Anexo A e os da pesquisa de 2001

estio contidos no Anexo B.

A forte correlagdo existente entre os resultados das pesquisas realizadas em 1997

e em 2001 denota estabilidade no perfil das pessoas que compdem a Diretoria Regional,
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além da fidedignidade dos resultados Vale lembrar que nesse periodo mudangas

ocorreram na alta diregdo e ainda assim os valores permancceram estavers.

Apesar da insatisfagdio com os salarios praticados, manifestada em outros
levantamentos (clima organizacional, por exemplo), o item “compensagdo” (pagamento
ou remuncragdo financeira, incentivos ¢ beneficios) aparece em 20° lugar na
classificagdo global de valores prioritarios, até mesmo no do grupo operacional sem
fungdo, que se enquadra nas faixas salariais mais baixas da Empresa. Parece ser um
indicador de que, apesar da falta de autonomia da Diretoria em relagdo a salanos, da
postura sindical que banaliza o entendimento do tema e reduz o peso das obrigagdes e
responsabilidades efetivas, além do ceticismo e desanimo em relagdo a aspectos salariais,
diversas agdes podem ser desencadeadas pela propria Regional, com bons resultados em

termos de satisfagdo das pessoas.

O aspecto “crescimento” classifica-se em segundo lugar, indicando ndo so
expectativa mas desejo de crescimento funcional, desejo de crescimento intelectual, de
enriquecimento da tarefa, de participagdo, desejo de compartilhamento. Iniciativas
estratégicas vinculadas & capacitagdo profissional, a cidadania e a criagdo de condigdes
favoraveis aos empregados que desejam estudar se coadunam com o que representa valor
para as pessoas que trabalham na ECT. O estimulo das liderangas, em termos de
administragdo participativa, facilitando o envolvimento no estabelecimento de objetivos
¢ na tomada de decisdes, criando condigdes para encorajar a inovagdo, descentralizando,
reconhecendo experiéncia  profissional, desenvolvendo o comportamento  dos
coordenadores ¢ suas habilidades de gestdo, treinando ¢ desenvolvendo os empregados,
sdo algumas atitudes recomendaveis se se quiser maior motivagdo € conseqliente
produtividade. O envolvimento do empregado ¢ indispensavel nas agdes

desencadeadoras de seu crescimento. Porém, percebe-se que ele, na maioria das vezes,
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ndc sabe como fazé-lo, ndo tem nogdo clara dos caminhos a secrem percorrnidos, mats
compativeis com suas potencialidades, preferéncias ¢ possibilidades. A Empresa, neste
caso, pode atuar como facilitadora da identificagdo dessa estrutura individual,
viabilizando o crescimento natural, garantindo harmoma ¢ motivagdo. Uma leitura
fenomenologica dessa realidade seria: as pessoas na diregdo da Empresa exerceram a co-

humanidade, reconhecendo o singular no geral ¢ o geral no singular, simultaneamente.

“Honestidade™ e “respeito” despontam em primeiro ¢ tercetro lugares, real¢ando a
necessidade de transparéncia nas decisdes e agdes. As respostas revelaram que deve
haver atengdo especial em relagdo a como as verdades comuns sdo percebidas e aceitas
na organizagdo ¢ como sdo utihzadas na interpretagdo de fatos € na previsio de
transformag¢des ambientats. A comunicagdo mnterna na Empresa deve ser revista e
aperfeigoada para que as detimigdes, orientagdes ¢ esclarecimentos fluam adequadamente
e cumpram seus objetivos. As regras de trabalho ¢ de obtengdo de beneficios devem ser
do conhecimento de todos. A valorizagio continua em relagdo a existéncia de
accountability (responsabilidade, em ultima instancia) contribuird para o reforgar a
credibilidade e a confiabilidade conferida @ ECT e para preservar os principios da
legalidade, impessoalidade. moralidade, publicidade, economicidade e eficiéncia
desejados. Trata-se também de estimulo a uma importante reflexdo que, na verdade, vai
além de honestidade em si ¢ de probidade moral, vistas como uma perspectiva ingénua
de correlagdo de corrupgio e abuso de poder com integridade e honestidade, discutem os
aspectos éticos normativos na organizagdo ¢ mectadticos. O absolutismo ético, a
subjetividade da moralidade e a sua transitoriedade ou a ética utilitarista de Bentham
(1934) apresentam diferentes visdes sobre a postura ética mais adequada. Apontam para
ideologia (capitalista liberal, welfare-state) ¢ indicam que interesses individuais ¢

interesses coletivos nem sempre sdo antagOnicos e se complementam.
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A falta de integra¢do na Empresa € um fator marcante, apesar de seu enorme potencial. e
envolve ndo sO aspectos internos como externos, reterentes as interfaces da EC'T com o
seu ambiente de atuagdo. Neste caso, vale aprofundar todas as possibilidades de
aproximagdo e parceria, na busca de objetivos comuns fortalecedores. Integragdo com:
clientes; familias dos empregados; sociedade: fornecedores; franqueados: concorrentes e
governo, ¢ indispensavel e deve ser avaliada e otimizada. E fundamental garantir o
reconhecimento das especificidades organizacionais ¢ promover parcerias mais eficazes
entre todas as partes interessadas, principalmente com o Estado, na viabilizagdo de
politicas publicas. A presenga marcante dos Correios em todo o territério nacional € o
seu potencial integrador permitem que a instituigdo tenha forte identificagdo comunitaria,
bom relacionamento-receptividade por parte da sociedade brasileira ¢ credibilidade como
agente de servigo postal publico nacional. Essa credibilidade habilita a Empresa a
assumir projetos sociais de enorme relevancia, exeqiiiveis apenas por quem tem um
compromisso permanente com a cidadania, por sua capacidade de gerar projetos, assumir
responsabilidades. empreender iniciativas e mobilizar pessoas e recursos necessarios ao
desenvolvimento social do Pais. Mas, como ressalta Belém (2002), ainda existem trinta e
cinco milhdes de brasileiros sem acesso aos servigos postais basicos em termos de
atendimento, o que corresponde a populagdo da Argentina, e cingiienta milhdes sem

entrega domiciliaria.

Internamente, a redefini¢do de ritos. que correspondam as especificidades
organizacionais irdo ajudar no processo de integrag¢do. reunindo simbolicamente os
mundos separados e reduzindo conflitos individuais e de grupos. Estdo incluidos ritos de
passagem, ritos de reforgo e ritos de in.tcgracﬁo. criando coeréncia de pensamento e
percepgdo da realidade. Os valores individuais associados a percepgdo de cada um aos

que correspondem a imagem da Empresa reforgam o senso de pertencimento € a imagem
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em si. Uma imagem publica ¢ tdo mais facil de ser compartilhada na medida em que
crescem os valores em comum. Segundo Enriquez (1997). o que se apresenta no
ambiente externo da empresa, como imagem e mensagem, fortalece a identificagdo dos
membros com os valores da organizagdo, bem como 0 que se comunica internamente

refor¢a a imagem externa.

Ainda no aspecto interno, a defini¢do de rumos e a sua comunicagdo efetiva a
todos os empregados da Regional estimulam a formagdo de equipes e de parceria.
Quanto mais consensuais forem os objetivos organizacionais mais s6lidos e agregadores
serdo. Atitudes dessa natureza acolhem o valor que os empregados ddo ao “amor”. E
importante refor¢ar que o desempenho das liderangas ¢ determinante na coesdo das
equipes, na sua continuidade ¢ no estimulo a novas oportunidades de negocio e de
métodos de atuagdo. Sua habilidade deve ser desenvolvida para permitir transmissdes
positivas de conhecimentos, de sentimentos, de harmonia no relacionamento, de
experiéncia € de modernizag¢do continua. Devem orientar de maneira clara o que fazer,
quando. quanto. onde. para que. para quem ¢ para onde ir, visando a integrar a
organiza¢do em torno de objetivos comuns. otimizando os seus resultados. As pessoas
devem saber quem sdo os fornecedores. os clientes. o nivel de desempenho esperado e os
objetivos a serem alcangados. Tudo isso significa que € preciso ter uma visdo global e
integrada do que se faz. para que se pense em termos sistémicos. Cabe, portanto, as
liderangas dos diversos niveis hierarquicos compartilhar permanentemente o pensamento
estratégico corporativo, sendo missiondrias, visiondras. valorativas, incentivadoras e

entusiasticas.

O valor “familia” classificou-se entre as cinco prioridades, portanto, eventos

envolvendo a familia dos empregados, ndo so sociais mas de desenvolvimento, geragdo
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de oportunidades e bem estar, e respeito ao espago que lhes cabe podem aproximar ainda

mais a equipe da Instituigdo.

Com relagdo ao valor “saude”, demonstragdes concretas voltadas ao equilibrio
emocional e fisico dos empregados certamente propiciardo resultados positivos.
Ampliagdo dos programas de alimentagdo, atendimento psicologico, medicina
preventiva, ampliagdo do atendimento odontologico. educagdo quanto a higiene,
nutri¢do, alcoolismo, drogas, doengas ambientais sio alguns exemplos possiveis para a
Regional. Estudos ergonomicos podem definir equipamentos adequados as tarefas
operacionais e administrativas, evitando as “LLER™ (l.esdes de Esfor¢o Repetitivo) e
condigdes ambientais adequadas, tais como niveis de calor, umidade, luminosidade,
ventilagdo, higiene, barulho, vibragdo e polui¢do, exercerdo influencia positiva na
satisfagdo € no desempenho das pessoas e da Diretoria Regional. E importante que cada

pessoa s¢ja vista de maneira global, considerando todas as suas necessidades.

O valor “flexibilidade” pode ser em parte contemplado se a.; regras de conduta
forem centradas em objetivos comuns, renovados continuamente. Se a premissa de que
“erros ao inovar sdo permitidos™ for verdadeira serd reduzido o medo no ambiente de
trabalho e ampliada a flexibilidade hoje impedida, ndo por restrigdes legais, mas por um
comportamento aprendido ao longo do tempo. Informagdes bem disseminadas em
relagdo a visdo, a politica“. a mudangas organizacionais, somados & viabilizagdo de
competéncias necessarias para que cada um exer¢a bem suas atividades s@o alternativas

para aumentar a flexibilidade corporativa.

O valor “perseveranga”, nccessario para que haja continuidade nas iniciativas
organizacionais, pode ser reforgado a partir dos cxemplos empresariais, mais valiosos
que qualquer programa que s¢ possa desencadear. O esforgo precisa ser feito

diariamente, com respeito ao processo produtivo ¢ 4 qualidade intrinseca as pessoas.
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Padrdes éticos devem ser cultivados permanentemente, devendo prevalecer quando os

resultados sdo bons ¢ quando njo sdo.

O valor “prazer” foi elencado como um dos valores importantes para o grupo da
Regional. O prazer de realizar, de participar, de conquistar devem ser contemplados nos
processos organizacionais. A possibilidade de retomada se encontra ligada a este valor o

que muito podera contribuir para o amadurecimento organizacional.

“Tratar igual aos iguais” . Este principio de isonomia deve ser aplicado em todas
as situagdes possiveis, pois o valor “justica” ¢ muito valorizado pelos empregados e estes
estdo atentos ao que se passa na Empresa. Lembrando DaMatta (1977), “curioso pais este
Brasil, feito de um credo liberal tdo alardeado na base de suas instrugdes juridicas, mas
operado de modo a privilegiar as relag0es pessoais de modo tdo flagrante”. Favoritismos
e parcialidades com pessoas, grupos ou areas ndo devem ser admitidos na organizagdo. A
meritocracia legitima a lideranga, gera expectativa de recompensa de acordo com o
esforgo. esclarece quanto a formagao especifica para cada contexto co-rporativo, promove
a participagio, refor¢a os valores honestidade ¢ coragem e gera hiberdade que, para

Rosseau, provém de dentro e existe no ato voluntario de fazer o que € justo.

O orgultho” , classificado em 25? posig¢do, sempre foi um fator impulsor da forga
laborativa ¢ hoje se encontra ferido. E necessirio resgatar este valor junto aos
empregados, gerando maior possibilidade de qualidade, engajamento e

conseqiientemente de imagem.

Os valores “autoridade™. “estética™ ¢ “status” foram indicados como menos
relevantes, até mesmo para os ocupantes de fungdo. Had uma percep¢io clara que
autocracia e sinais externos de poder ja ndo fazem parte das preferéncias dos

empregados.
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As tabelas que se secuem correspondem aos resultados globais das duas

pesquisas e sdo apresentados em ordem decrescente de preferénceia.

Tabela 4 1 Valores - Resultados Globais - 1997

RESULTADOS GLOBAIS 1997

VALORES QUANTIDADE PARTICIPACAO
HONESTIDADE 549 7,83%
CRESCIMENTO 463 6,60%
AMOR 440 6,28%
RESPEITO 398 5,68%
FAMILIA 376 5,36%
PAZ 374 5,34%
SAUDE 346 4,94%
FLEXIBILIDADE 323 461%
PERSEVERANCA 302 431%
PRAZER 300 4,28%
JUSTICA 299 4,27%
DISCIPLINA 281 4,01%
COERENCIA 276 3,94%
ESPIRITUALIDADE 262 , 3,74%
RELACIONAMENTO | 49| "~ """ 3ss%
CRIATIVIDADE 247 3.52%
SABEDORIA ) 241 3,44%
VERDADE 219 3,12%
CORAGEM i 179 2,55%
COMPENSAGAO | 168 2,40%
RECONHECIMENTO | 137 1,95%
ESTABILIDADE 135 1,93%
INDEPENDENCIA I 122 1,74%
[ALTRUISMO 97 1.38%
ORGULHO - 05| 1.36%
AUTORIDADE 57 0.81%
ESTETICA a0l 057%
OUTROS 22 . 031%
STATUS 13 ©0.19%
TOTAL DE FORMULARIOS 701
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O tempo médio de trabalho do grupo pesquisado na ECT. nas duas pesquisas foi
de 17 anos ¢ o desvio padrido 7.7 anos. Significa que o tempo de servigo ficou no
intervalo de 10 a 23 anos. Na segunda pesquisa. o tempo médio de trabalho apresentado
foi também de 17 anos, sendo o desvio padrio de 10.37 anos, variando portanto de 7 a

27 anos de trabalho na empresa.

Tabela 4.2 Valores - Resultados Globars - 2001

GERAL 2001

ALORES UANTIDADE |[PARTICIPACAO
HONESTIDADE 651 7.52%
AMOR 544 6,28%
CRESCIMENTO 473 5,46%
PAZ 456 5,27%
RESPEITO 455 5,25%
FAMILIA 383 4.42%
SAUDE 378 4,36%
PRAZER 375 4 33%
ICOERENCIA 369 4,26%
RELACIONAMENTO 369 4,26%
FLEXIBILIDADE 361 4.17%
VERDADE 357 4 12%
JUSTICA 345 3,98%
SABEDORIA 336 3,88%
PERSEVERANCA 334 3,86%
DISCIPLINA 321 3,71%
ESPIRITUALIDADE 309 3,57%
ICRIATIVIDADE 288 3,33%
CORAGEM 259 2,.96%
ESTABILIDADE 211 2,44%
INDEPENDENCIA 193] 2,23%
RECONHECIMENTO 179 2,.07%
ICOMPENSACAQ 172 1,99%
ALTRUISMO 163 1,88%
ORGULHO 132 1,52%
ESTETICA 112 1,29%
IAUTORIDADE 92 1,06%
STATUS 46 0,53%
IOUTROS . 0 0,00%

OTAL DE FORMULARIOS 230




Tabela 4.3 Valores PROFISSIONALIS - 2001

PROFISSIONAL 2001

NALORES IQUANTIDADE | PARTICIPACAO
ICRESCIMENTO 320 7.39%)
HONESTIDADE 288 6,65%
RESPEITO 246 5,68%
FLEX!BILIDADE 242, 5,59%
COERENCIA 234 5,40%
DISCIPLINA 234 5,40%)
SABEDORIA 213 4,92%)
RELACIONAMENTO 212 4,90%
CRIATIVIDADE 199 4,60%
PAZ 183  4,23%
PERSEVERANCA 182 4,20%;
PRAZER 167 3,869
AMOR 165 3,81%)
ESTABILIDADE 159 3,67%
UUSTICA 151 3,49%
RECONHECIMENTO 140 3,23%
\VERDADE 138 3,19%
ICORAGEM 131 3,03%
ICOMPENSACAO 131 3,03%
SAUDE 116 2,68%
INDEPENDENCIA 93 2,15%
ALTRUISMO 71 1,64%
ORGULHO 66 1,52%
ESPIRITUALIDADE 66 1,52%
FAMILIA 65 1,50%
AUTORIDADE 62 1,43%
ESTETICA 35 0,81%
STATUS 21 0,48%
OUTROS 0 0,00%
OTAL DE FORMULARIOS 23
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Tabela 4 4 Valores PESSOALS - 2001

PESSOAL 2001

VALORES QUANTIDADE | PARTICIPAGAO |
AMOR 379 8,75% !
HONESTIDADE 363 8,38%
FAMILIA 318 7,34%
PAZ 273 6,30%
SAUDE 262 6,05%
ESPIRITUALIDADE 243 5,61%
VERDADE 219 5,06%
RESPEITO 209 4,83%
PRAZER 208 4,80%
JUSTICA 194 4,48%
RELACIONAMENTO 157 3,63%
CRESCIMENTO 153 3,53%
PERSEVERANCA 152 3,51%
COERENCIA 135 3,12%
CORAGEM 125 2,89%
SABEDORIA 123 2.84%
FLEXIBILIDADE 119 2.75%
INDEPENDENCIA 100 2.31% |
ALTRUISMO 92 2.12% i
CRIATIVIDADE 89 2,06%
DISCIPLINA 87 2.01%
ESTETICA 77 1,78%
ORGULHO 66 1,52% |
ESTABILIDADE 52 1,20%
COMPENSACAO 41 0,95% %
RECONHECIMENTO 39 0,90% '
AUTORIDADE 30 0,69%
STATUS 25 0,58%
OUTROS 0 0,00%
TOTAL DE FORMULARIOS 230
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Os entrevistados preencheram o campo “outros valores importantes™ com os itens

abaixo relacionados, tendo cada um recebido apenas uma marcagdo de preferéncia:

e responsabilidade - participagio;

e liberdade;

e lideranga - capacidade de realizagdo;

e profissionalismo - ética - humildade - humor:

o valorizagdo - autonomia - humanidade - participagdo - integragdo:

® compreensdo - equilibrio emocional - unido:

¢ honradez - humanidade -humildade;

¢  cooperagdo;

e habilidade - holismo - transparéncia - qualidade - comprometimento;

e alegria - doagio;

e solidariedade - parceria;

s  ¢tica;

e organizagdo - colaboragdo - responsabilidade - iniciativa - planejamento - dedicagdo
- harmonia - discernimento: '

e higiene;

e colaboragio - educagio;

e companheirismo - harmonia;

e amizade - lealdade;

e integracdo;

e companheirismo - compreensdo - carater - fidelidade;

e gratiddo - agradecimento;

® consciéncia;

,

o fé.
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5. CONCLUSOES

“Quem habita este planeta ndo ¢ o Homem, mas os homens. A

pluralidade € a lei da Terra.” (Hannah Arendt. A vidu do espirito)

A compreensdo sobre o significado de ética ao longo da historia da humanidade
somada aos diversos fatores que afetam a sua cxisténcia contemporanea dificultam a

definigdo objetiva de critérios que facilitem a convivéncia e a tomada de decisdes.

Somos pessoas vivendo um processo dindmico. Cada ser humano constroi sua
propria historia, com base em seus valores, a partir de seu préprio ritmo, de suas
percepgdes e de suas vivéncias repetidas. Permanecer na zona de cqnforto pode parecer
mais seguro, menos arriscado mas por outro lado ¢ também um obsticulo ao
crescimento. Quando saimos das trilhas conhecidas estamos nos expandindo, nascendo.
adquirindo infinitas possibilidades ¢ realizando cada vez mais o nosso potencial, sem

necessariamente termos que abandonar o que ja esta conquistado.

No vivido. independentemente de estratégias, de modelos mentais e de escolhas
realizadas se desenvolve linguagem de sustentagdo a posi¢oes definidas. Esta linguagem

pode ser carregada de significados que reforgam o caminhar.

A adogdo de papéis. em detrimento da autenticidade ¢ da transparéncia dos
sentimentos e emogdes, pode ser um fator subjetivo impeditivo de novas conquistas. A

reversdo desta postura nos conduz a liberdade ¢ a motivagdo de busca continua de

desenvolvimento. Na busca de compatibilidade de valores individuais com os do grupo,
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mediando conflitos ¢ fortalecendo a identidade, pode ocorrer negociagdo de interpretagio
de significados ¢ de experiéncias o que contribui para a construgdo ¢ reconstrugio de

visdes.

O resultado da pesquisa, que descreve o que ha de mais relevante na definigdo do
comportamento dos empregados da Regional, se comparado as tendéncias mundiais,
apresenta semelhangas que acabam confirmando sua validade. Chegar aos empregados
oferecendo-lhes o que nem sabiam que para eles ¢ tdo relevante ndo so facilita a
administragdo, como aumenta radicalmente as chances de sucesso. Somos uma Empresa
de servigos de grande porte onde o cliente deve ser considerado uma prioridade. Como se
pode garantir que esta premissa. indispensavel ao sucesso na area de servigos, esteja

perfeitamente atendida na ponta da Organizagdo. no chamado “momento de verdade™?

Como ja mencionado neste trabalho, foi revelada forte correlagdo entre os
resultados das pesquisas realizadas em 1997 e em 2001, os valores permaneceram
estaveis, o que denota permanéncia do perfil das pessoas que compde a Diretoria
Regional, mesmo com mudangas na alta diregdo ocorridas nesse periodo. A idéia da
forte influéncia da liderang¢a em relagdo aos hderados parece ndo se aplicar a este caso.
Aparentemente ocorrem mudangas, ja que as pessoas se comportam a semelhanga das
liderangas, espelhando uma realidade que de fato ndo corresponde ao que se desvela. De
forma analoga ao que se observa na genética, na analise deste paradoxo, poder-se-ia
pensar em fenotipo e gendtipo. avaliando as possibilidades de contraste entre aparéncias

e codigo orientador vital.

Em fung¢do do contexto no qual a ECT esta inserida e dos resultados obtidos na
pesquisa, cabe reflexdo em relagdo ao impacto social do PDI - 1997 e da saida dos
aposentados da Empresa. Estima-se que aproximadamente 5.40% dos empregados na

DR/RJ e 4% do efetivo da ECT representam aposentados em atividade. Em relagdo ao
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grupo remanescente, € necessdria acomodagdo, ndo so do ponto de vista intelectual.
ligada a experiéncia profissional, mas também emocional, a ser absorvida. Nio chega a
se constituir uma real possibilidade de mudanga cultural de curto e médio prazos, mas
uma menor resisténcia as mudangas planejadas. Por outro lado, havera rupturas €

prejuizos nos processos organizacionais, que devem desde ja ser neutralizados.

Lembrando DaMatta (1997), o grande desafio da modernidade ¢ pensar o Brasil
como uma grande poténcia, avaliando, e ndo condenando potencialidades, pois s6 assim
sera possivel, de fato, integra-lo ao mundo. N3o podemos permanecer com o sentimento
urgente de que ndo fazemos parte da condigdo humana. Passar de cliente a cidaddo, de
povo a massa, de predadores a filantropos, de patrdes personalistas a representantes €
dirigentes preocupados com o bem comum. Ele diz que precisamos enxergar a sociedade
com suas etiquetas, seus valores ¢ suas razdes, porque se o universalismo, o
igualitarismo ¢ o mercado vieram de fora, a hierarquia e a lealdade aos amigos sdo
nossas e que ignora-las apenas agendaria o seu retorno das roupagens autoritarias e dos

conflitos que ja conhecemos bem demais.

Na constru¢do de um modclo de administragdo brasileira as anahises de DaMatta
sdo fundamentais, incluindo a caracterizagdo do homem cordial, a democracia racial, a
modemizagdo conservadora, o repudio as idcéias feitas sobre nossa histéria e
principalmente, sobre nossashrelacées com o resto do mundo. Quando compreendemos as
nossas singularidades e possibilidades e nos conscientizamos de que os modelos
idealizados ou gerados por outros grupos sociais ndo necessariamente atendem as nossas
necessidades, estaremos caminhando rumo a logicas proprias a nossa realidade. No
Brasil o singular, o geral e o global prévavelmente se encontrardo, em fungdo da
capacidade do povo de viver as diferengas, ambigiiidades e a superar desafios com

criatividade.
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Superar desafios ¢ buscar solugdes criativas toram ¢ devem continuar sendo
atitudes fundamentais para os Correios brasileiros no cumprimento de sua missdo. O
gerenclamento de tdo grande logistica. especialmente por conta de seu porte ¢
abrangéncia. s¢ configura como equagio de maltiplas variaveis. Os resultados desta
dissertagdo se apresentam como possibilidade de apoio a essa complexa gestdo.
Relembrando os principais pontos abordados na analise dos resultados tem-se que:

* honestidade ¢ respeito despontam em primeiro ¢ terceiro lugares, realgando a
necessidade de transparéncia nas decisdes ¢ agoues, a valorizagdo continua em relagdo
a existéncia de accountability, responsabilidade que. em ultima instincia, contribuira
para o reforgar a credibilidade e a contiabilidade conferida a ECT ¢ para preservar os
principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, economicidade e
eficiéncia desejados;

= 0 aspecto “‘crescimento” classifica-s¢ em segundo lugar, indicando ndo sO a
expectativa mas o desejo de crescimento funcional, o desejo de crescimento
intelectual. de enriquecimento da tarefa ¢ de participagdo, logo, iniciativas
estratégicas vinculadas a capacitagdo profissional, a cidadania e a criagdo de
condigdes favoraveis aos empregados que desejam estudar se coadunam com o que
representa valor para as pessoas que trabalham na ECT;

» vale aprofundar todas as possibilidades de¢ aproximagdo e parceria, na busca de
objetivos comuns fortalecedores. Integragdo com: clientes; familias dos empregados;
sociedade; fornecedores; franqueados: concorrentes e governo, € indispensavel e
deve ser avaliada e otimizada. E fundamental garantir o reconhecimento das
especificidades organizacionais e promover parcerias mais eficazes entre todas as

partes interessadas, principalmente com o lstado. na viabilizagdo de politicas
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publicas, a presenga marcante dos Correios em todo o territério nacional ¢ o seu
potencial integrador permitem que a institui¢do tenha forte identificagdo comunitaria,
bom relacionamento-receptividade por parte da sociedade brasileira ¢ credibilidade

como agente de servigo postal publico nacional:

no aspecto interno, a defini¢do de rumos ¢ a sua comunicagdo efetiva a todos os
empregados da Regional estimulam a formagao de equipes e de parceria, quanto mais

consensuais forem os objetivos organizacionais mais solidos e agregadores serdo;

eventos envolvendo a familia dos empregados. ndo so socials mas de
desenvolvimento, geragdo de oportunidades. bem cstar, ¢ respeito ao espago que lhes

cabe podem aproximar ainda mais a equipe da Instituigdo;

equilibrio emocional e fisico dos empregados certamente propiciardo resultados
positivos, se a premissa de que “erros ao inovar sdo permitidos™ for verdadeira sera
reduzido o medo no ambiente de trabalho ¢ ampliada a flexibilidade hoje impedida.

ndo por restrigdes legais, mas por um comportamento aprendido ao longo do tempo:

informagdes bem disseminadas em relagdo a visdo, a politica, a mudangas
organizacionais, somados a viabilizagdo d¢ competéncias necessarias para que cada
um exer¢a bem suas atividades sdo alternativas para aumentar a flexibilidade

corporativa;

perseveranga é necessaria para que haja continuidade nas iniciativas organizacionais
e pode ser reforcada por exemplos empresariais. mais valiosos que qualquer
programa que se possa desencadear. O esfor¢o precisa ser feito diariamente, com
respeito ao processo produtivo e a qualidade intrinseca as pessoas. Padrdes ¢ticos
devem ser cultivados permanentemerﬁc. devendo prevalecer quando os resultados

sdo bons e quando nio sio;
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o orgulho que sempre for um fator impulsor da torqa laborativa, se encontra ferido. E
necessano resgatar este valor junto aos empregados, gerando mator possibilidade de

qualidade, engajamento e consequentemente de imagem.

E possivel afirmar que os Correios tém como uma de suas fung¢des primordiais
integrar espagos de sua area de atuagdo e promover desenvolvimento humano,
econdmico e social. “Qualquer que seja a eficiéncia de seu funcionamento, a intensidade
ou natureza das necessidades que faz com que recorramos aos Correios, tdo enraizado
nos habitos das pessoas, que o gesto de expedir ¢ ou receber correspondéncia repete-se
maquinalmente. Esta instituigdo a servigo de todos assume progressivamente o papel de
um prolongamento natural da atividade de cada um. Assim, o publico tende naturalmente
a desinteressar-s¢ ou, pelo menos, a ignorar os problemas que envolvem o cscoamento
do trafego postal. Para cle a circulagdo da correspondéncia assemelha-se & presenga de
oxigénio no ar, apenas quando falta é que nos conscientizamos de que ele ¢
indispensavel a vida™ (Correlo, lago universal entre os homens, 1974). “Os Correios

ajudam a unir as pessoas... quando ndo € o tnico meio de ligagdo entre elas”.

A abordagem fenomenologica nesta disscrtagdo procurou complementar a analise
dos Correios, no que se refere a espirito, cnergia ¢ protengdo que movem a institui¢ao
numa diregdo, independentemente de conjuntura, atividades e de caracteristicas que sdo
apresentadas nos diversos momentos de sua historia. Como sentido fenomenolégico se
evidencia a busca de servir publico a comunidade global e a articulagdo do humano, na
medida em que mensagens sdo levadas ao mundo inteiro e pelas possibilidades geradas
para que o enredamento das pessoas no mundo tenha sentido para elas proprias. O
sentido fenomenoldgico se manifesta também, a partir da preocupagio sobre como se da

a articulagdo interna na geragdo de encrgia “para fora”, tendo-se as escolas de correios
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como evidéncias. A possibilidade do “porvir” ¢ de muito sucesso, como servir publico e

como interligagdo entre pessoas.

Em Cassirer (2000) e em sua verdade estrutural reane-se o conhecimento geral da
administragdo e a compreensdo da sociedade brasileira, gerando. .. a disponibilidade de

atender ao em si mesmo das coisas. “Paz na Terra aos homens de boa vontade...™.

Acredita-se que, em fungdo do carater estratégico que envolve o tema e seus
resultados, esta pesquisa podera ser estendida a outras Regionais a fim de que as
conclusdes relativas a equipe do Rio de Janceiro scjam corroboradas ou refutadas para o

ambito nacional.
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Valores Organizacionais

ANEXO A
PESQUISA 1997

Periodo de realiza¢io da pesquisa: 25/06 a 04/07/97.
Resultados apurados em julho de 1997.

* TOTAL DE FORMULARIOS ENTREGUES = 730
* TOTAL DE FORMULARIOS VALIDOS = 701
* % DE DEVOLUCAO: 701 / 730= 96,03%

Valores sdo principios basicos que devem nortear constantemente a nossa vida pessoal e profissional para alcangarmos
nossos objetivos Assim, quando temos conscincia de nossos valores temos mator capacidade de tomar decisdes pois percebemos
se wemos nos afastar ou nos aproximar de onde desejamos chegar

Queremos conhecer os valores, considerados mats importantes para os empregados da DR-RJ. Sabemos que todos os valores
abaixo relacionados sdo muito 1importantes e gostariamos que vocd marcasse, com um “X” os 10(dez) valores mais relevantes e
prioritanios, que sdo a base onentadora de suas atitudes dianias. Contamos com a sua partipaglo enviando o formuldrio preenchido
a SEPAG/APEGE.

AU KTRA.

i
=

3

-3

L s
3

3

Amor - desejar 0 bem de alguem ou de alguma coisa {
Coeréncia - harmonia entre as idéias € as acOes {
Coragem - ousadia, franqueza. desembaraco, braveza frente 4o perigo {
Crescimento - apnmoramento do que se faz ¢ do que se sabe, fazer cada vez melhor, saber cada vez mais {
Criatividade - inovagAo nas maneiras de fazer as coisas R WA
Estética - desepo de belezae de harmomaemsuavolta R

|
!
|

“Honestidade - honrade, dignidade, decéneia
Orgutho - o que fuz ¢ util para a humamdade
Perseveranca - busca consiante de objetivos tragados
Prazer - sausfagdo no que far, no que sente, no que vivencia
Sabedoria - conhecimento e competéneia para reahizar
Compensaglio - pagamento ou remuneragfio financewa, mcentivos, beneficios
Disciplina - obediéncia a normas e regras
Espiritualidade - forga superior que inspira, orrenta e da sepuranga a sua exsténcia
Estabilidade - permanéncia no emprego, no grupo social ou na area de atuagdo
Flexibilidade - capacidade de aceitar mudangas e se adaptar a elas
Justiga - a cada um aguilo que é seu
Paz - tranquilidade ambiental,_harmoma entre as pessoas e harmonia interior
Sadde - boas funcdes organkas, fisicas e mentais
Verdade - conformidade com o real, sinceridade, franqueza
Altruismo - preocupago com o bem estar dos outros
Autoridade - poder de dingir agdes, de tomar decisdes, de se fazer obedecer
Familia - grupo familiar. pass, filhos, cOnjuges
Independéncia - capacidade de agir sem necessidade do controle dos outros
Reconhecimento - sensaco de valorizago e prestigio
Relacionamento - capacidade de associar-se a outras pessoas ¢ ser apreciado por elas
Respeito - valorizaglo das experiéncias das pessoas e do que elas tem a oferecer
Status - sinais externos que caracterizam a posic3o de uma pessoa em sua relagdo com outras
Qutros valores importantes para seu grupo ( mencionar os valores)

~p~u-~.~_.—.-~.»~.-~.—~.~._._u_\.».—.»_.r.—vv»-.-..

Perfil do Entrevistado
Area de Atuaglo: Cargo/Fungao: Tempo na ECT:
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valores Organizacionas

GERAL
VALORES QTDE. %
HONESTIDADE 549 7,83%
CRESCIMENTO |  463]  6,60%
AMOR 440l 6,28%
RESPEITO 398  5,68%
[FAMILIA 378 5,36%
PAZ 374 5,34%
'SAUDE 346 4,94%
FLEXIBILIDADE | 323 4,61%
'PERSEVERANCA 302 4,31%
PRAZER oo 300p  4,28%
JUSTICA | 299] 4,27%
DISCIPLINA 281 4,01%
COERENCIA 276 3,94%
ESPIRITUALIDADE 262 3,74%
RELACIONAMENTO 249 3,55%
CRIATIVIDADE 247 3,52%
SABEDORIA 241| 3,44%
VERDADE - 219]  3,12%
CORAGEM 1 79| 2,55%
COMPENSACAO - 168 2,40%
RECONHECIMENTO |  137] 1,95%
[ESTABILIDADE | 135]  1,93%
INDEPENDENCIA | 122  1,74%]
ALTRUISMO | 97 1,38%
ORGULHO B 95| - 1,36%
AUTORIDADE 57 0,81%
ESTETICA 40 0,57%
OUTROS 22 0,31%
STATUS 13 0,19%
TOTAL DE FORMULARIOS 701




Valores Organizacionals

OPERACIONAL

d VALORES QTDE. %
HONESTIDADE 294 8,05%
AMOR 244 6,68%
CRESCIMENTO | 230 6,30%
PAZ 200 5,48%)
RESPEITO 200 5,48%)
FAMILIA 197, 5,40%]
SAUDE 185 5,07%|
DISCIPLINA 172 4.71%)
FLEXIBILIDADE 157 4,30%
JUSTICA 154 4,22%
ESPIRITUALIDADE 150 4.11%
PRAZER 143 3,92%
PERSEVERANCA 141 3,86%]
RELACIONAMENTO 139 3,81%
COERENCIA 125 3,42%;
SABEDORIA 121 3,32%
CRIATIVIDADE 116 3,18%
VERDADE 104 2,85%
CORAGEM 90 2,47%
COMPENSACAO 90 2.47%
ESTABILIDADE 86 2,36%
INDEPENDENCIA 69 1,89%
RECONHECIMENTO ) 66 1,81%
IORGULHO _ 59 1,62%
LTRUISMO 53 1,45%
AUTORIDADE 31 0,85%
ESTETICA ' 22 0,60%
STATUS 7 0,19%
OUTROS 5 0,14%
TOTAL DE FORMULARIOS 365
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Valores Organizacionars

OPERACIONAL C/FUNCAO

VALORES QTDE. %
HONESTIDADE 64 8,10%
CRESCIMENTO 52 6,64%
RESPEITO R 6,06%
PAZ L 43 5.40%

MOR 57 518%
FLEXIBILIDADE 38 518%
FAMILIA 45 518%
PRAZER 33 4,96%
SAUDE 45 4,96%
ICOERENCIA 30 4,89%
PERSEVERANCA 3 4,89%
CRIATIVIDADE 21 4,16%
JUSTICA 33 4,16%
VERDADE 26| 3.43%
RELACIONAMENTO 29 3,28%
ESPIRITUALIDADE 30 ' 3,21%
SABEDORIA 22 3,07%
ICORAGEM 24 2,92%
ICOMPENSACAO 16 2,55%
DISCIPLINA 3 2,55%
RECONHECIMENTO 13 1,97%
INDEPENDENCIA 9 1,68%
ALTRUISMO 15 1,.31%
ORGULHO 10 1,17%
AUTORIDADE 4 0.80%
ESTETICA 2 0,73%
ESTABILIDADE e 14 0.73%
OUTROS 2 0,73%
STATUS 1 0.07%
TOTAL DE FORMULARIOS 80
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OPERACIONAL S/FUNGAQ

Valores Organizacionais

VALORES QTDE. %
HONESTIDADE 23& 7.24%
CRESCIMENTO 178 7.14%
AMOR » 187 6.28%
RESPEITO 152 5,78%)
FAMILIA 152 5.43%
PAZ | 157, 5,03%‘
FLEXIBILIDADE ! 119 477%
PERSEVERANCA 102 4.72%
SAUDE 140 4,67%
PRAZER | 110 4,47%
JUSTICA | 121 4.429%
COERENCIA 05 4,22%|
SABEDORIA 99 3,92%
CRIATIVIDADE 95 3,72%
DISCIPLINA 137 3.72%
ESPIRITUALIDADE 120 3,42%
VERDADE 78 3,42%
RELACIONAMENTO 110 3,27%)
CORAGEM 66 2,46%)
RECONHECIMENTO 53 2,21%
COMPENSACAO 74 2,16%
ESTABILIDADE 72 1,96%
INDEPENDENCIA - 60 1,51%
ALTRUISMO 38 1,31%
ORGULHO | 49 1,01%
AUTORIDADE L 27 0.75%
ESTETICA 3 20 0,40%
OUTROS | 0,35%
STATUS J 5 0.25%
TOTAL DE FORMULARIOS 285




Valores Organizacionais

ADMINISTRATIVO

~ _VALORES QTDE. %
HONESTIDADE 255 7.59%
CRESCIMENT 233 6.93%)
RESPEITO ‘ 198 5,89%
AMOR : 196 5.83%
FAMILIA * 179 533%
PAZ 174 518%
FLEXIBILIDADE 166| 4,94%
PERSEVERANGA 161]  479%
SAUDE 181 479%
PRAZER 157|  467%
COERENCIA 151 4,49%
JUSTICA 145 4,32%
CRIATIVIDADE 131 3,90%
SABEDORIA 120 3,57%
VERDADE 15|  342%
ESPIRITUALIDADE ) 112} 3,33%)
RELACIONAMENTO 110] 327%
DISCIPLINA 109]  3.24%
CORAGEM 89  265%
COMPENSACAO o T8 2.32%
RECONHECIMENTO 71 2,11%
INDEPENDENCIA 53 1,58%
ESTABILIDADE ) 49]  146%
ALTRUISMO 44l 131%
ORGULHO ‘ 36) 1.07%
AUTORIDADE i - 26| 0,77%
ESTETICA 18 0.54%
ouTtROS T 7 051%
STATUS a 6 0,18%
TOTAL DE FORMULARIOS 336
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ADMINISTRATIVO S/FUNCAO

. VALORES QTDE. %

HONESTIDADE [ 144]  7.24%
[CRESCIMENTO | 142 7.14%
AMOR | 125 6,28%
RESPEITO | 115 5,78%
FAMILIA B | 108 5,43%
PAZ 100 5,03%
FLEXIBILIDADE | 95 4,77%
PERSEVERANCA [ 94 4,72%
SAUDE 93 467%
PRAZER | 89 4,47%
JUSTICA | 88|  442%
COERENCIA | 84 422%
SABEDORIA B 78 3,92%
CRIATIVIDADE 74 3,72%
DISCIPLINA 74 3,72%
ESPIRITUALIDADE 68 3,42%
VERDADE 68 3,42%
RELACIONAMENTO 65 3,27%
CORAGEM 49 2,46%
RECONHECIMENTO _ 44 2,21%
COMPENSAGAO 43 2,16%
ESTABILIDADE 39 1,96%
INDEPENDENCIA 30 1,51%
ALTRUISMO 26 1,31%
ORGULHO 20 1,01%
AUTORIDADE 15 0,75%
ESTETICA I 0,40%
OUTROS 7 0,35%
STATUS 5 0,25%
TOTAL DE FORMULARIOS 199
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ADMINISTRATIVO C/FUNCAO

VALORES QTDE. %
HONESTIDADE [ 111 8,10%
CRESCIMENTO | 91|  664%
RESPEITO 83 6,06%|
PAZ T4l 540%
AMOR - A 5,18%
FLEXIBILIDADE | ol 518%,
FAMILIA B 71| 5,18%
PRAZER B8] 4,96%)
SAUDE 68 4,96%
COERENCIA 67 4,89%
PERSEVERANGA 87| 4,89%
CRIATIVIDADE 57| 4,16%)]
JUSTICA 57 4,16%
VERDADE 471 343%
[RELACIONAMENTO 45| 3,28%
ESPIRITUALIDADE 44 3,21%
|SABEDORIA 42 3,07%
CORAGEM 40  2.92%
COMPENSAGAO 35] 2,55%
DISCIPLINA ] - 35 2,55%
RECONHECIMENTO | 27 1,97%
INDEPENDENCIA 23] 1,68%
ALTRUISMO 18] 1,31%]
ORGULHO | _ 16l L17%)
AUTORIDADE 1] 0,80%]
ESTETICA 10 0,73%
ESTABILIDADE 10 0,73%
outRos 0] 0.73%
STATUS 1 0,07%
TOTAL DE FORMULARIOS 137

Valores Organizacionans
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Valores Organizacionais
ANEXO B
PESQUISA 2001

Periodo de realizagio da pesquisa: fevereiro e margo de 2001.

Resultados apurados em abril e novembro de 2001.

* TOTAL DE FORMULARIOS ENTREGUES =270

* TOTAL DE FORMULARIOS VALIDOS = 230

* % DE DEVOLUCAO: 247/270= 91,48%

* Foram consideradas areas operacionais: GETRA. AC Afonso Cavalcanti,

AC Pres Vargas. CDD Cidade Nova, CDD Estacioe CTP.

QUESTIONARIO
Valores sac principios basicos que devemn nortear constantemente  a nossa vida pessoal ¢ profissional para alcangarmos
nossos obgetivos. Assim, quando temos conscincia de nossos valores temos nuiot capacdade de tomar decisdes pois percebemos
se Iremos nos afastar ou nos aproximar de onde descjamos chegar
Queremos conhecer os valores, considerados mais impoitantes para os emprepados da DR-RJ ¢ se as priondades sdo as
mesmas no que se tefere 4 vida profissional ¢ a vida pessoal Sabemos que todos os valores abavo relaconados sdo muito
nportantes ¢ gostariamos que vocé marcasse, com um X" os locdes) valores mans relevantes e priontanos, que sao a base
onentadora de suas atitudes duarias (ontamos com a sua participagdo enviando o formulanio preenchido & SEPAG APEGE
S8 VALORES ATUAM . _ DY VALORYS MALS RELEVANTES
Pessosis  Profissio-
. nzis
Amor - desejar o bem de alguém ou de alyuma coisa t .|
Coeréncia - harmoma enire as ideas ¢ as acoes o _ I {1 {1
Coragem - ousadia, franqueza,_desembarago, braveza frente ao perigo [} 11
_Crescimento - apnmeramento do gue se faz ¢ do que se sabe, faser cada ves melhor _saber cada vez mars () {0 -
Criatividade - novagao nas maneiras de fazer as coisas {4 L4
Estética - deseo de beleza e de harmoma em sua volta e {1 .
Houestidade - honradez, dignidade, decéncia {4 L]
_Orgutho - 0 que faz ¢ util para a humamdade - . {1 {1
Perseveranga - busca constante de objetives tragados 3} {1
_Prazer -_satisfagao no que faz, no que sente, no que vivencia t | -
Sabedoria - conhecimento e competéncia para realizar t {1
Compensaglo - pagamento ou remuneragao financeira, incentivos, beneficios [ ()
Disciplina - obediéncia a normas ¢ regras {1 £}
Espiritualidade - forga superior que inspira, orienta ¢ d4 segzuranga 4 sua existéncta t 1 {3
Estabilidade - permanéncia no emprego, no grupo social ou na area de atuagdo {1 {1
Flexibilidade - capacidade de aceitar mudancas e se adaptar a clas (. {1
Justica - a cada um aquilo que ¢ seu { ] {1
Paz - tranguilidade ambiental_harmonia entre as pessoas ¢ harmoma mterior {1 {1
Saiude - boas fungdes organicas, flsicas e mentais {1 {1}
Verdade - conformdade com o real, sincenidade, franqueza R (] [
Altruismo - preacupagio com o bem estar dos outros (] {1
Auteridade - poder de dingir agoes, de tonwar decisdes, de se¢ fazer obedecer {1 1}
_Familia - grupo familar, pass, filhos, comuges N {1} | -
Independéncia - capacidade de apir sem necessidade do controle dos outros [ [
_Reconhecimento - sensagdo de valorizagdo e prestigio e | S S S
Relacionamento - capacidade de associar-se a outras pessoas e ser aprecudo por clas {1 [
_Respeito - valorzagio das experiéncias das pessoas e do que clas 1em a oferecer () L4
Status - sinass ¢XIEmMOs que caracterizam a posigdo de uma pessoa em sua relagdo com owtras {1 {1
QOutros valores importantes para seu grupo ( mencionar os valores)
Perfil do Entrevistado
Arca de Atuagdo: Cargo/Fungao: Tempo na ECT:
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QOPERACIONAL E ADMINISTRATIVO COM E SEM FUNGAO

GERAL
VALORES QUANTIDADE %
HONESTIDADE 651 7.52%
AMOR 544 6.28%
CRESCIMENTO 473 5,46%
PAZ 456 5.27%
RESPEITO 455 5,25%
FAMILIA 383 4.42%
SAUDE 378 4,36%
PRAZER 375 4.33%
COERENCIA 369 4.26%
RELACIONAMENTO 369 4.26%
FLEXIBILIDADE 361 4.17%
VERDADE 357 4,12%
JUSTICA 345 3,98%

|SABEDORIA 336 3,88%
PERSEVERANCA 334 3,86%
DISCIPLINA 321 3,71%
=SPIRITUALIDADE 309 3.57%
L RIATIVIDADE 288 3.33%
C DRAGEM 256 2,96%
E STABILIDADE 211 2.44%
INDEPENDENCIA 193 2.23%
RECONHECIMENTO 179 2,07%
COMPENSACAO 172 1,99%
ALTRUISMO 163 1,88%
ORGULHO 132 1,52%
ESTETICA 112 1,29%
AUTORIDADE 92 1,06%
STATUS 46 0,53%
OUTROS 0 0,00%
TOTAL 8660 100,00%

Valores Organizacionans
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OPERACIONAL E ADMINISTRATIVO COM E SEM FUNCAOQ

PESSOAL

VALORES QUANTIDADE %
AMOR 379 8,75%
HONESTIDADE 363 8.38%
FAMILIA 318 7.34%
PAZ 273 6.30%
SAUDE 262 6,05%
ESPIRITUALIDADE 243 561%
VERDADE 219 5,06%
RESPEITO 209 4 83%
PRAZER 208 4.80%
JUSTICA 194 4,48%
RELACIONAMENTO 157 3,63%
CRESCIMENTO 153 3,53%
PERSEVERANCA 152 3.51%
COERENCIA 135 3,12%
CORAGEM 125 2.89%
SABEDORIA 123 2.84%
FLEXIBILIDADE 119 2,75%
INDEPENDENCIA 100 2.31%
ALTRUISMO 92 2,12%
CRIATIVIDADE 89 2,06%
DISCIPLINA 87 2,01%
ESTETICA 77 1,78%
ORGULHO 66 1,52%
ESTABILIDADE 52 1,20%
COMPENSACAO 41 0.95%
RECONHECIMENTO 39 0,90%
AUTORIDADE 30 0,69%
STATUS 25 0,58%]
OUTROS 0 0,00%
TOTAL 4330 100,00%

Valores Organizacionais
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OPERACIONAL E ADMINISTRATIVO COM E SEM FUNCAO

PROFISSIONAL

VALORES QUANTIDADE : %

CRESCIMENTO 320 7.39%
HONESTIDADE 288 6.65%)
RESPEITO 246 568%

\

FLEXIBILIDADE 242 559%)
ICOERENCIA 234 5.40%
DISCIPLINA 234 5.40%
SABEDORIA 213 4.92%
RELACIONAMENTO 212 4,90%
CRIATIVIDADE 199 4.60%
PAZ 183 4,23%
PERSEVERANCA 182 4,20%
PRAZER 167 3.86%)
AMOR 165 3.81%
ESTABILIDADE 159 367%
JUSTICA 151 3,49%
RECONHECIMENTO 140 3.23%
VERDADE 138 3,19%
ICORAGEM 131 3,03%
ICOMPENSACAO 131 3,03%
ISAUDE 116 2,68%
INDEPENDENCIA 9 2,15%
ALTRUISMO 71 1.64%)|
ORGULHO 66 1,52%
ESPIRITUALIDADE 661 1,52%
FAMILIA 65 1,50%
AUTORIDADE B2 143%
ESTETICA 35 081%
STATUS 21 048%
OUTROS 0 0,00%
TOTAL 4330 100,00%

Valores Organizacionais
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Valores Organizacionas

OPERACIONAL COM FUNCAO

GERAL
VALORES UANTIDADE % TOTAL

HONESTIDADE 24 857% 0.52%
AMOR 20 7.14% 0,43%
RESPEITO 19 679% 0,41%
CRESCIMENTO 18 643% 0,39%
PERSEVERANCA 18 6.43% 0,39%
SAUDE 14; 5,00% 0,30%
VERDADE 14 5,00%) 0,30%
PAZ 13 4,64% 0,28%
ICOERENCIA 12 4,29%i 0,26%
PRAZER 12 429% 0,26%
FLEXIBILIDADE 12 4,29% 0.26%
FAMILIA 12 4,29% 0,26%
CRIATIVIDADE 11 3,93% 0,24%
RELACIONAMENTO 11 3,93% 0,24%
ESPIRITUALIDADE 10 357% - 0,22%
UUSTICA 10 3,57%) 0,22%
CORAGEM ‘ 9 3,21% 0,20%
DISCIPLINA 9 3,21% 0,20%
SABEDORIA 7 2,50% 0,15%
ALTRUISMO 6 2.14% 0,13%;
ESTABILIDADE 5 1,79% 0,11%
COMPENSACAO 4 1,43% 0,09%
RECONHECIMENTO. 4 1,43% 0,09%
AUTORIDADE 3 1,07% 0,07%
ESTETICA 1 0.36% 0,02%
ORGULHO 1 0.36% 0,02%
INDEPENDENCIA 1 0,36% 0,02%
ISTATUS 0 0,00% 0,00%
OUTROS ' o 0,00% 0,00%
TOTAL 280 100,00% 6.09%
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Valores Organizacionais

OPERACIONAL COM FUNCAO

PESSOAL
VALORES QUANTIDADE | % " ToTAL
MOR 14 1000% _ 0.30%
HONESTIDADE 13 9.29% 0,28%
FAMILIA 12 857%  0.26%
SAUDE 10 714%  0.22%
RESPEITO 10 7.14% 0.22%
pAZ 9 643% 0.20%
VERDADE ’ 6.43%  0.20%
PERSEVERANCA 8 5.71% 0,17%
ESPIRITUALIDADE 8 5,71% 0.17%
CRESCIMENTO 7 500% 0,15%
PRAZER 7 500% 0,15%
CORAGEM 5 357% 0.11%
JUSTICA 4 2,86% 0,09%
ALTRUISMO 4 286% 0,09%)
COERENCIA 3 2.14% 0,07%
DISCIPLINA 2.14% 0,07%
FLEXIBILIDADE 3 2,14% 0,07%
CRIATIVIDADE 2 1,43% 0,04%
SABEDORIA 2 1.43% 0,04%
RELACIONAMENTO 2 143% 0,04%
ESTETICA 1! 0.71%, 0,02%
COMPENSACAO 1 0.71% 0,02%
ESTABILIDADE 1 0,71% 0,02%
AUTORIDADE 1 0,71% 0,02%
INDEPENDENCIA 1 071% 0.02%
IORGULHO O 0.00% 0,00%.
RECONHECIMENTO 0 0.00% 0,00%
STATUS 0 000% 0.00%
OUTROS 0 0.00% 0,00%
TOTAL . 140 100,00% 3,04%
-
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Valores Organizacionais

OPERACIONAL COM FUNCAO

PROFISSIONAL

VALORES QUANTIDADE | % TOTAL

CRESCIMENTO 11 7,86%) 0,24%
HONESTIDADE 11 7,86% 0,24%
PERSEVERANCA 10 7 14% 0,22%
ICOERENCIA 9 ~ 6,43% 0,20%|
CRIATIVIDADE 9 6.43%  0,20%
FLEXIBILIDADE 9 6,43% 0,20%
RELACIONAMENTO 9 6,43% 0,20%
RESPEITO d 6,43%) 0,20%
AMOR 8 4,29% 0,13%
DISCIPLINA 6 4,29% 0,13%
JUSTICA 6 4,29% 0,13%)
PRAZER 5 3,57% 0,11%
SABEDORIA 5 3,57% 0,11%
VERDADE 5 3,57% 0,11%
CORAGEM 4 2,86% 0,09%
ESTABILIDADE 4 2,86% 0,09%)
PAZ 4 2,86% 0,09%
SAUDE 4 2,86% 0,09%
RECONHECIMENTO 4 2,86% 0,09%
ICOMPENSACAO 3 2 14%| 0,07%)|
ESPIRITUALIDADE 2 1,43% 0,04%
ALTRUISMO 2 1,43% 0,04%
AUTORIDADE 2 1,43% 0,04%
ORGULHO 1 0,71% 0,02%
ESTETICA 0 0,00% 0,00%
FAMILIA 0 0,00% 0,00%
INDEPENDENCIA 0 0,00% 0,00%
ISTATUS o 0.00% 0,00%
OUTROS o 0.00% 0,00%
TOTAL . 140 100.00% 3,04%

¥
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OPERACIONAL SEM FUNCAO

GERAL

VALORES QUANTIDADE %% TOTAL
VERDADE 82 402%  178%
STATUS 10, 0,49% 0,22%
SAUDE 80 3.92% 1,74%
SABEDORIA 84# 4.12% 1,83%
RESPEITO 100 4.90% 2,17%
RELACIONAMENTO 89 436%  193%
RECONHECIMENTO 46 225% 1,00%
PRAZER 76 373% 1.65%
PERSEVERANCA 71 3,48% 1,54%
PAZ 110 5,39% 2,39%
OUTROS 0 0,00% 0,00%
ORGULHO 42 2,06% 0,91%
JUSTICA 89 4,36% 1,93%
INDEPENDENCIA 43 211% 0,93%
HONESTIDADE 148 7.25% 3,22%
FLEXIBILIDADE 70 3,43% 1,52%
FAMILIA 95 4,66% 2,07%
ESTETICA 33 1,62%) 0,72%)
ESTABILIDADE 62 3,04% 1,35%
ESPIRITUALIDADE 75 3,68% 1,63%
DISCIPLINA 96 4,71% 2.09%)
CRIATIVIDADE 60 2,94% 1,30%
CRESCIMENTO 110 5,39% 2,39%
CORAGEM 66, 3.24%  1,43%
COMPENSACAO 39 1,91% 0,85%
COERENCIA 80) 3,92% 1,74%
AUTORIDADE 22 1,08% 0.48%
AMOR 127 6.23% 2,76%
ALTRUISMO 35 1.72%  076%
TOTAL 2040 100,00% _ 44.35%

Valores Organizacionais
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Valores Organizacionais

PERACIONAL SEM FUNCAO

PESSOAL

VALORES IQUANTIDADE ; % TOTAL
AMOR 91 8,92%  1,98%
HONESTIDADE 86 8,43%  1,87%
FAMILIA 81 7.94%  176%
PAZ 65 6,37%  1,41%
ESPIRITUALIDADE 61 598%  1,33%
SAUDE ssr 569%  1,26%]
NVERDADE 52 510%  1,13%
UUSTICA 50 490%  1,09%
RESPEITO 45 441%|  0,98%
PRAZER 43 422%  0,93%
RELACIONAMENTO 36| 3,53%  0,78%
PERSEVERANCA 34 3,33%  0,74%|
ISABEDORIA 32 3,14%  0,70%)
ICORAGEM 32 3,14%  0,70%|
CRESCIMENTO 31 3,04%  0.67%
DISCIPLINA 27 2,65%  0.59%)
ESTETICA 25 245%  0,54%
FLEXIBILIDADE 24 2.35%  0,52%
ICOERENCIA 24 235%  0,52%]
INDEPENDENCIA 22 2,16%|  0,48%
ORGULHO 21 2,06%  0,46%
ALTRUISMO 19 186%  041%
ICRIATIVIDADE 18 1,76%  0,39%|
ESTABILIDADE 14 137%  0,30%
ICOMPENSACAQ 8 0,78%  0,17%
ISTATUS 7 0,69%  0,15%
RECONHECIMENTO 7 069%  0,15%
AUTORIDADE 7 0,69%  0,15%
IOUTROS 0 0,00%  0,00%|
TOTAL 10200 100,00%| 22,17%

117



Vidores Organizacionas

OPERACIONAL SEM FUNGCAQO

PROFISSIONAL

VALORES QUANTIDADE % TOTAL

CRESCIMENTO 79 7.75% 1,72%
DISCIPLINA 69  6.76% 1,50%
HONESTIDADE 62, 608% 1,35%]
ICOERENCIA 56, 5,49% 1,22%
RESPEITO 55 539% 1,20%
RELACIONAMENTO 53 5,20%] 1,15%
SABEDORIA 52 5,10% 1,13%
ESTABILIDADE 48; 4.71% 1,04%
FLEXIBILIDADE 46 4.51%) 1,00%
PAZ 45 4.41%i 0,98%
CRIATIVIDADE 42 4,12% 0,91%
UUSTICA 39 3,82% 0,85%
RECONHECIMENTO 39 3,82% 0,85%
PERSEVERANCA 37 3.63% 0,80%
AMOR 36 3,53%i 0,78%
ICORAGEM 34 3,33%) 0,74%
PRAZER 33 3,24% 0,72%
ICOMPENSACAO 31 3,04% 0,67%
\VERDADE 30 2,94% 0,65%
SAUDE 22 2,16% 0,48%
ORGULHO 21 2,06% 0,46%
INDEPENDENCIA 21 2,06% 0,46%
ALTRUISMO 16) 1,57%)| 0,35%
AUTORIDADE 15 1,47%] 0,33%
ESPIRITUALIDADE 14 1,37%| 0,30%
FAMILIA 14 1,37%, 0,30%
ESTETICA 8 0,78% 0,17%
ISTATUS 3 0.29% 0,07%
OUTROS 0 0.00% 0,00%
TOTAL 10201 100,00%| 22,17%
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Valores Organizacionais

ADMINISTRATIVO COM FUNGCAO

GERAL
VALORES QUANTIDADE % TOTAL
HONESTIDADE 51 8,50% 1,11%
AMOR 39  6,50% 0,85%
PAZ 37 6,17% 0,80%
CRESCIMENTO 36 6.00% 0,78%
RESPEITO 35 5.83% 0,76%
FLEXIBILIDADE 34  567% 0,74%
PRAZER 31 517% 0,67%]
RELACIONAMENTO 29 4.83% 0,63%
ICOERENCIA 28 4,67% 0,61%
FAMILIA 28 4,67% 0,61%
PERSEVERANCA 27, 450% 0,59%
AUDE 260 4,33% 0,57%
VERDADE 26  4,33% 0,57%
ISABEDORIA 24 4,00% 0,52%
UUSTICA 200 3,33% 0,43%)
CRIATIVIDADE 19 3,17% 0,41%|
ESPIRITUALIDADE 18 3,00%) 0,39%|
ICORAGEM 14 233% 0,30%
INDEPENDENCIA 14 2,33%; 0,30%
ESTABILIDADE 13 2,17%| 0,28%j
RECONHECIMENTO 120 2,00%; 0,26%|
ALTRUISMO 11 1,83% 0,24%
DISCIPLINA 10 1,67% 0,22%|
ICOMPENSACAO 9 1,50%] 0,20%
ORGULHO 6 1,00% 0,13%
ESTETICA 2 0,33% 0,04%]
AUTORIDADE 1 0,17%) 0,02%;
STATUS o 0,00% 0,00%
OUTROS 0  0,00% 0,00%]
TOTAL 6000 100,00%  13,04%
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ADMINISTRATIVO COM FUNCAO

PESSOAL
VALORES IQUANTIDADE % TOTAL
HONESTIDADE 271 9.00% 0,58%
MOR 25 8.33% 0,54%
PAZ 211 7.00% 0,46%
FAMILIA 21 7,00% 0,46%
PRAZER 17 567%  0.37%
SAUDE 17 567% 0,37%
RESPEITO 17, 567%  0.37%
NVERDADE 14, 467% 0,30%
ICOERENCIA 13 4,33% 0,28%
CRESCIMENTO 13 4,33% 0,28%
PERSEVERANCA 13 433%  0.28%
ESPIRITUALIDADE 1 4,33%) 0.28%|
FLEXIBILIDADE 13 4.33% 0.28%|
RELACIONAMENTO 13 4.33%| 0,28%
SABEDORIA 100 3.33% 0.22%
UUSTICA 100 3,33% 0.22%
CRIATIVIDADE 8 267% 0,17%
INDEPENDENCIA 8 267% 0,17%
ALTRUISMO 71 2.33% 0,15%
ICORAGEM 6  2,00% 0,13%
ESTABILIDADE 4 133% 0.09%
DISCIPLINA 3 1,00% 0,07%|
ICOMPENSACAO 2 067% 0,04%
RECONHECIMENTO 2 067% 0,04%
ESTETICA 1 0,33% 0,02%
ORGULHO 1 033% 0,02%
AUTORIDADE 1 033% 0,02%
ISTATUS 0 0,00% 0,00%
OUTROS o 0,00% 0,00%
TOTAL 300 100,00% 6,52%

Valores Organizacionais
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Valores Organizacionais

ADMINISTRATIVO COM FUNGAO

PROFISSIONAL
ALORES QUANTIDADE % TOTAL

HONESTIDADE 24 800%  052%
CRESCIMENTO 23 767%  0.50%
FLEXIBILIDADE 21 7.00%  0,46%
RESPEITO 18 6,00%  0,39%
PAZ 16 533%  0,35%
RELACIONAMENTO 16 533%  0,35%)
COERENCIA 15 500%  0,33%
AMOR 14 467%  0,30%
PERSEVERANCA 14 467%  0,30%)
PRAZER 14 467%  0,30%
SABEDORIA 14 467%  0,30%)
VERDADE 12l 4,00%  0,26%
ICRIATIVIDADE 11 367%  0.24%
UUSTICA 1 3.33%  0,22%
RECONHECIMENTO 100 333%  0,22%
ESTABILIDADE 9  300%  0,20%
SAUDE 9  3.00%  0.20%
ICORAGEM 8  267%  017%
ICOMPENSACAO 7 2.33% 0,15%
DISCIPLINA 71 233%  0,15%
FAMILIA 7 2,33%! 0,15%|
INDEPENDENCIA 6  200%  0,13%
IORGULHO 5  167%  0,11%
ESPIRITUALIDADE 5  167%  0.11%
ALTRUISMO 4  133%  0,09%
ESTETICA 1 0,33%  0,02%
AUTORIDADE 0 000%  0,00%
STATUS O 0,00%  0,00%
OUTROS 0 0,00%  0,00%|
TOTAL 3000 100,00%|  6,52%
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Valores Organizacionais

ADMINISTRATIVO SEM FUNGCAO

GERAL
VALORES QUANTIDADE % ‘ TOTAL

HONEST!DADE 1420 7.24%  3,09%
AMOR 120 6,124%«1 2.61%
RESPEITO 113 577%  2.46%
CRESCIMENTO 103 5.26%  2,24%
SAUDE 98  500% _ 2,13%
PAZ 95  485%  2.07%
COERENCIA 92l  469% _ 2,00%
PRAZER 90 4.59% _ 1.96%
FLEXIBILIDADE 89 454% _ 193%
FAMILIA 86 439% _ 1.87%
UUSTICA 82 4.18%  1,78%
VERDADE 79 403%  1,72%
ESPIRITUALIDADE 77 3.93%  167%
SABEDORIA 76 3.88%  165%
CRIATIVIDADE 75  3.83%  163%
RELACIONAMENTO 73 372%  1.59%
PERSEVERANCA 68  347%  1.48%
DISCIPLINA 68 347%  1.48%
CORAGEM 500 2,55%  1,09%
INDEPENDENCIA 49 250% _ 1.07%
ICOMPENSACAQO 43  219%  0.93%
RECONHECIMENTO 36 1,84%  0.78%
ESTABILIDADE 35  1,79%  0,76%
ALTRUISMO 35 1,79%  0.76%
ESTETICA 2 1.28% 0,54%;
AUTORIDADE 25 1.28% _ 0,54%
ORGULHO 22 11% _ 048%
STATUS 14 071%  0,30%
OUTROS o 000% _ 0.00%
TOTAL 1960, 100.00%,  42.61%




Valores Organizacionans

ADMINISTRATIVO SEM FUNCAO

PESSOAL

NALORES QUANTIDADE % TOTAL
AMOR 83 8,47 % 1,80%
HONESTIDADE 77 7.86% 1,67%
FAMILIA 69 7.04% 1,50%l
SAUDE 65  663% _ 141%
ESPIRITUALIDADE 60 6,12% 1,30%
PAZ 57 5.82% 1,24%
RESPEITO 51 5,20% 1.11%
UUSTICA 50) 5,10%l 1,09%
PRAZER 49 5.00% 1,07%
NVERDADE 48 4,90% 1,04%
ICOERENCIA 39 3,98% 0,85%
ICRESCIMENTO 36 3.67%, 0,78%
RELACIONAMENTO 33 3,37% 0,72%
PERSEVERANCA 31 3,16% 0,67%;
SABEDORIA 29 2,96% 0,63%
FLEXIBILIDADE 27 2,76%) 0,59%
ICRIATIVIDADE 24 2,45% 0,52%
CORAGEM 23 2,35% 0,50%
INDEPENDENCIA 23 2,35% 0,50%
ALTRUISMO 19 1,94% 0,41%
DISCIPLINA 16| 1,63% 0,35%
ESTETICA 15 1,53%i 0,33%
ORGULHO 13 1,33% 0,28%
RECONHECIMENTO 12 1,22% 0,26%
ICOMPENSACAO 10 1,02%) 0,22%|
ESTABILIDADE 8 0,82% 0,17%
AUTORIDADE 7 0,71% 0,15%
STATUS 6 0.61% 0,13%
IOUTROS o 0,00%| 0,00%
TOTAL 980 100,00%  21.30%




ADMINISTRATIVO SEM FUNCAO

PROFISSIONAL

VALORES QUANTIDADE % ‘I TOTAL
ICRESCIMENTO 67,  6,84% 1,46%]
HONESTIDADE 65  663%  141%
FLEXIBILIDADE 62l  6.33% 1,35%)
RESPEITO 62  633% 1,35%
ICOERENCIA 53 541% 1,15%]
DISCIPLINA 52, 5,31% 1,13%
ICRIATIVIDADE 51 5,20% 1.11%
SABEDORIA 47, 480% 1,02%
PRAZER 41 4,18% 0,89%
RELACIONAMENTO 40  4,08% 0.87%
PAZ 38 3.88%  0,83%
AMOR 37 3,78% 0,80%
PERSEVERANCA 37 3,78% 0,80%
ICOMPENSACAO 33 3.37% 0,72%
ISAUDE 33 3,.37% 0,72%)
UUSTICA 32 3.27%  0,70%
VERDADE 31 3,16%|  0.67%
ICORAGEM 271 2.76%  0,59%
ESTABILIDADE 271  2,76%  0,59%
INDEPENDENCIA 260  265%  057%
RECONHECIMENTO 24 245%  0,52%
AUTORIDADE 18 1.84% 0,39%
ESPIRITUALIDADE 17, 1.73% 0,37%
FAMILIA 17] 1,73%  0.37%]
ALTRUISMO 16 1,63% 0,35%
ESTETICA 10 1,02%  0,22%|
IORGULHO 0.92%  0,20%|
STATUS 8  082%  0.17%
OUTROS 0 0.00%  0,00%
TOTAL 980 100.00%  21,30%)

Valores Organizacionats



Valores Organizacionas

ANEXO C

Nonparametric Correlations
PESQUISA DE VALORES DR/RJ 1997 e 2001

Correlations

_ GERALO1 | GERAL97
Spearman’'s tho GERALQO1 Correlation Coefficient 1,000 ,951™
Sig. (2-tailed) , ,000
N 29 29
GERAL97 Correlation Coefficient ,951*4 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 ,
N 29 29

. Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).
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Valores Organizacionais

Nonparametric Correlations

PESQUISA DE VALORES DR/RJ 1997 e 2001

Correlations

| PESSOQ1 PROFI01 | GERALO1 | GERALY7
Spearman's rho PESS01 Correlation Coefficient 1,000 391" ,885"1 ,832*1
Sig. (2-tailed) . ,036 ,000 ,000
N 29 29 29 29
PROFI01  Correlation Coefficient ,391° 1,000 ,703™" 6971
Sig. (2-taited) ,036 , ,000 ,000
N 29 29 29 29
GERAL0O1 Correlation Coefficient ,885™ , 7031 1,000 951"
Sig. (2-tailed) ,000 000 , ,000
N 29 29 29 29
GERAL97 Correlation Coefficient ,832™1 6971 951" 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,
N 29 29 29 29

*. Correlation is significant at the .05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).

126




