=

b

Universidade de Brasilia

Faculdade de Economia, Administracao e Contabilidade
Departamento de Administracéo

Curso de Graduacdo em Administracao

ANDRE LEON SOUZA MELLO

VALORES PESSOAIS E A HIERARQUIA DE CARGOS
CORPORATIVOS: um estudo descritivo

Brasilia — DF
2010



ANDRE LEON SOUZA MELLO

VALORES PESSOAIS E A HIERARQUIA DE CARGOS
CORPORATIVOS: um estudo descritivo

Monografia apresentada a Universidade de Brasilia (UnB) como
requisito parcial para obtencdo do grau de Bacharel em
Administracao.

Professor Orientador: Prof? Dra. Juliana Barreiros Porto

Brasilia — DF
2010



Mello, André Leon Souza.
Valores Pessoais e a Hierarquia de Cargos Corporativos: um
estudo descritivo / André Leon Souza Mello. — Brasilia, 2010.
57f.:6Il

Monografia (bacharelado) - Universidade de Brasilia,
Departamento de Administracéo, 2010.

Orientador: Prof2 Dra. Juliana Barreiros Porto, Departamento de
Psicologia.

1. Gestdo de Pessoas. 2. Psicologia Organizacional e do
Trabalho. 3. Valores pessoais relativos ao trabalho. 4. Carreira
profissional. I. Titulo.




ANDRE LEON SOUZA MELLO

VALORES PESSOAIS E A HIERARQUIA DE CARGOS
CORPORATIVOS: um estudo descritivo

A Comissao Examinadora, abaixo identificada, aprova o Trabalho de
Conclusao do Curso de Administracdo da Universidade de Brasilia do
aluno

André Leon Souza Mello

Prof2 Dra. Juliana Barreiros Porto
Professor-Orientador

Prof2 Dra. Juliana Barreiros Porto Prof2 MSc. Elizabeth Hirata
Professor-Examinador Professor-Examinador

Brasilia, 4 de dezembro de 2010



“Empresas séo abstracdes. O que vale, de verdade,

sao as pessoas dentro delas e suas relacoes”

Prof. Silvio Romero de Lemos Meira



RESUMO

O presente trabalho de pesquisa partiu em busca da resposta para a questdo de
haver ou ndo diferencas na atribuicdo da hierarquia de valores relativos ao trabalho
entre grupos de individuos definidos por cargos com diferentes niveis hierarquicos.
A Escala dos Valores Pessoais Relativos ao Trabalho (EVT), desenvolvida e
validada para o caso brasileiro por Porto e Tamayo (2003), foi aplicada junto a
trabalhadores da area de tecnologia bancaria de uma grande empresa do ramo
financeiro nacional. Tendo como respondentes 635 trabalhadores, chegou-se ao
resultado de que nédo havia diferencas na atribuicdo de importancia em relacédo aos
tipos de valores Realizagdo no Trabalho, Relagbes Sociais, Prestigio e Estabilidade
para 0S cinco grupos que compdem a carreira técnica da area de tecnologia da
empresa.

Palavras-chave: 1. Gestdo de Pessoas. 2. Psicologia Organizacional e do
Trabalho. 3. Valores pessoais relativos ao trabalho. 4. Carreira profissional.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizac&o do Assunto

A busca por caminhos que permitam as organizacdes alcancar melhor desempenho
e significacbes de sua existéncia tem se desenvolvido por meio da obtencdo de
conhecimentos acerca da complexidade do ambiente interno e externo a estas. Ao
longo desse percurso, a compreensdo da empresa como meio social e o
reconhecimento da importancia dos individuos que a integram abriram uma nova
perspectiva nos estudos da Psicologia e da Sociologia cujos resultados vém

seguidamente servindo a Administracao.

O reconhecimento da complexidade que envolve a organizacdo entendida como
meio social aponta para o desafio de se realizar estudos tdo numerosos e diversos
guanto as questdes envolvidas e seus inter-relacionamentos nos ambitos da
organizacdo como sistema, dos individuos interagindo com a organizacao e entre os
proprios trabalhadores que dela participam. Assim, questdes tdo importantes
relacionadas a Gestdo de Pessoas como cultura organizacional, clima
organizacional, vinculos com o trabalho, educacgéo, treinamento e desenvolvimento,
competéncias, lideranca, satisfacdo, bem-estar e estresse no trabalho, motivacéo e

valores do trabalho estao inter-relacionadas.

O momento também se mostra oportuno para, conforme indicacdo de Porto e
Tamayo (2003)

conciliar abordagens nos estudos de valores relativos ao trabalho
da Psicologia Organizacional com a corrente de estudos de
valores pessoais gerais encontrada na literatura da Psicologia
Social, uma vez que essas duas areas desenvolveram
paralelamente teorias e pesquisas sobre valores, e que essa unido
pode enriquecer a compreensao do fenbmeno como vem sendo
apontado na literatura. (PORTO; TAMAYO, 2003, p. 152)



Deste modo, € proposto aqui o desenvolvimento de trabalho de pesquisa que venha
contribuir para o aprofundamento da compreensao acerca das organizacdes e dos
individuos que as compdem a partir de um ponto de fundamental importancia para
essas questdes: os valores no contexto especifico do trabalho segundo a visdo do

préprio trabalhador que se insere no meio organizacional.

1.2 Formulagao do problema

A pesquisa proposta busca responder a seguinte pergunta problema: Ha diferencas
na hierarquizacao dos valores pessoais relativos ao trabalho de acordo com o nivel
do cargo técnico de trabalhadores da area de tecnologia bancéaria de uma

organizacao?

1.3 Objetivo Geral

Identificar a existéncia ou n&o de diferencas na hierarquizagéo dos valores pessoais
relativos ao trabalho de acordo com o nivel do cargo técnico de trabalhadores da

area de tecnologia bancaria em uma organizacéo.

1.4 Objetivos Especificos

» Identificar e descrever caracteristicas funcionais e da estrutura da area de
tecnologia da empresa e a alocacdo de trabalhadores com funcdes técnicas
ao longo dessa estrutura.

» Identificar a hierarquizacdo dos valores pessoais relativos ao trabalho de
acordo com cada um dos cargos que compdem a carreira técnica de analista
na organizacao.

e Comparar a ordem de prioridade dos valores pessoais relativos ao trabalho

entre os grupos definidos pelo cargo técnico.
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1.5 Justificativa

O trabalho de pesquisa proposto pretende identificar a existéncia ou nao de
diferencas quanto a forma de hierarquizacdo dos valores pessoais em relagdo ao

trabalho entre grupos de individuos definidos pelo nivel de cargo técnico.

A importancia do estudo sobre valores pode ser descrito pela participacdo destes
como elemento fundamental nos processos cognitivos e afetivos dos individuos.
Deste modo, no contexto especifico do trabalho “O interesse dos pesquisadores nos
valores relativos ao trabalho pode ser explicado pela funcdo social do trabalho como
fonte principal de renda, bem como base para a participacdo social, o status social, a
saude, a vida familiar e outros” (ROE; ESTER, 1999 apud PORTO; TAMAYO, 2003,
p. 145).

Afora os significados dos valores importa, também, a ordenacdo feita pelos
individuos segundo a hierarquia da importancia atribuida dentre esses, como
descreve Ros, Shwartz e Surkiss (1999) ao definirem os valores relativos ao trabalho

como

principios ou crengas sobre comportamentos ou metas desejaveis,
hierarquicamente organizados , que guiam as avaliagbes sobre
0s resultados e contexto do trabalho, bem como, a escolha de
alternativas de trabalho. (ROS, SHWARTZ e SURKISS, 1999
apud PORTO; TAMAYO, 2003, p. 146, grifo meu)

O valores pessoais relativos ao trabalho sdo ainda descritos por Nord et al (1988)

como

componentes importantes da realidade social, que influenciam o
tipo de trabalho desenhado para as pessoas, a socializagdo para
o trabalho e a forma como as pessoas relacionam o trabalho a
outros aspectos da sua vida. (NORD, BRIEF, ATIEH e DOHERTY,
1988 apud PORTO; TAMAYO, 2003, p.145)

O estudo sobre valores relativos ao trabalho constitui assunto de interesse para o
meio académico, mais diretamente na area da Psicologia, Antropologia, Sociologia e
para a Administracdo, favorecendo o aprofundamento da compreensdo sobre 0s
individuos que compdem as organizacdes, e as possiveis relacbes e implicacbes

entre estes.
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Em termos da oportunidade de se realizar a pesquisa proposta podemos destacar
ainda, de modo pontual, as seguintes aplicacdes:

Para o0 meio académico esta pesquisa contribuird para ampliacdo da base de
conhecimentos empiricos do estudo de valores dos individuos e sobre 0 meio social
das organizag0Oes, participando para o conjunto de trabalhos exaustivos que devem
explorar e tratar do grande numero e diversidade de fatores que participam da

extensa e complexa realidade social humana.

Na atual conjuntura em que se realizam tantas transformacdes e o futuro que sugere
tendéncias e ainda mudancas que nem sequer podem ser imaginadas, a obtencé&o
de dados e informagBes pontuais acerca da realidade atual, além de permitir hoje
uma melhor compreensao sobre os fatos e seus elementos, consiste em valioso
suporte para estudos futuros em que se busque registros anteriores para 0

desenvolvimento de pesquisas histdricas e de estudos comparados.

A area de tecnologia em uma instituicdo bancéria envolve a utilizacdo e
desenvolvimento de avancadas técnicas de automacao de modo que, na realidade
atual, tornou-se inseparavel negoécio e tecnologia. Portanto, area de tecnologia
bancaria constitui um interessante ambiente a ser explorado, devido as suas
caracteristicas como area de ponta no atual momento em que se desenvolve a

revolucdo decorrente dos avangos das Tecnologias da Informacdo e Comunicagéo.

Interessa as organizacdes estudos que tragam uma melhor compreensao a respeito
de seus colaboradores e do meio organizacional. Essa necessidade reforca a
importancia da area de Gestdo de Pessoas, ainda mais considerando que, assim
como ocorre uma revolucdo dos sistemas computacionais que tem resultado no
crescimento da importancia da area de tecnologia no contexto organizacional,
espera-se uma nova revolugcdo em termos da importancia da area de Gestao de
Pessoas a qual deve ocupar posicdo central em funcdo da importancia do fator
humano no uso das tecnologias, constituindo valioso diferencial tanto para o melhor
aproveitamento do potencial tecnologico alcancado como para 0 avanco e
aprimoramento destes. Tratar de e com pessoas no contexto organizacional implica
em se obter uma melhor compreenséo a respeito dos individuos que compéem o

grupo social da organizagdo, permitindo a area de Gestdo de Pessoas uma melhor
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atuacado em suas atividades fundamentais. Os estudos no campo de valores vém
sendo conduzidos principalmente por psicélogos vocacionais, no entanto verifica-se

0 aumento do interesse por esse tema uma vez que

atualmente, hd um retorno dos psicélogos organizacionais a este
campo uma vez que a énfase nos processos e estruturas
organizacionais tem dado lugar a uma renovada consideracdo dos
tipos de pessoas que estao nas organizacfes para compreender o
comportamento organizacional. (DAWIS, 1992 apud PORTO;
TAMAYO, 2003, p. 147)

Quanto a empresa em que se realizara a pesquisa, esta podera usufruir diretamente
dos resultados do estudo e utilizar os dados e informagOes obtidas para outras

analises no seu contexto organizacional.

Por fim, em relacdo a condicdo de viabilidade de realizar um estudo como o
proposto, contamos com avanc¢os auferidos na area de pesquisa dos valores em
termos de teorias e instrumentos para a aplicagcdo, como descreve Porto e Tamayo
(2003), “Desenvolvimentos tedricos recentes na area dos valores tém possibilitado
avancar em direcdo a identificacdo de dimensdes universais dos valores e a
sistematizacdo dos trabalhos realizados anteriormente” (PORTO; TAMAYO, 2003, p.
145).
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2 REFERENCIAL TEORICO

O trabalho de pesquisa proposto busca identificar caracteristicas da hierarquizacao
dos valores pessoais relativos ao trabalho atribuida de acordo com o nivel do cargo
técnico ocupado pelo trabalhador e se héa diferenca entre esses grupos
relativamente a forma de hierarquizacdo dos valores em questdo. A hierarquizacao
desses valores indica o grau de importancia atribuido aos motivos que levam os

individuos a trabalhar.

Assim, procedeu-se pesquisa bibliografica sobre o assunto, que apresentamos a

sequir.

2.1 Conceito de Valores Pessoais

Valores ocupam importante lugar na vida das pessoas como elemento que constitui
e caracteriza a propria identidade e por servir como base e principio para escolhas e
comportamentos individuais e coletivos. Deste modo, “Valores tém sido utilizados
para explicar as mudancas da sociedade, o comportamento das pessoas, julgar
acoes, além de diferenciar nacdes e grupos” (PORTO; TAMAYO, 2003, p. 145).

“Os valores pessoais tém origem nas experiéncias significativas ocorridas durante o
processo de desenvolvimento social e pessoal. Representam, portanto, pontos de
vista extremamente consolidados” (GONDIM e SILVA, 2004, p. 166).

De acordo com a literatura, conhecer o que vem a ser valores € uma preocupagao
antiga, Porto e Tamayo (2003) descrevem que 0S primeiros a se preocuparem com a
questao foram os filésofos e, somente a partir do inicio do século XX, os cientistas
sociais se voltam para o tema, passando a trazer contribui¢cdes significativas para a

compreensao do fenbmeno.

Gouveia (2003, p. 432) aponta que
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As tipologias dos valores sdo tao antigas como o esforco inicial
em conhecer estes principios de orientacdo (Pepper, 1954;
Spates, 1983). Recentemente, varias destas tipologias tém sido
propostas (Braithwaite & Law, 1985; Chinese Culture
Connection, 1987; Inglehart, 1990; Levy, 1990; Rokeach, 1973;
Schwartz & Bilsky, 1987, 1990), mas alguns dos seus
problemas fundamentais estdo ainda sem uma completa
solucdo. (GOUVEIA, 2003, p. 432)

Com base no trabalho de Araujo (2009, p. 2-3), a seguir é apresentado um
panorama composto por definicdes de pesquisadores e estudiosos do assunto que

buscam descrever o que vem a ser valores:

» “Por valor social entendemos qualquer dado que tenha conteiudo empirico
acessivel aos membros de um grupo social e significado a respeito do qual se
seja ou se possa ser objeto de atitude”. (THOMAS e ZNANIECKI, 1918-1920, p.
21-22 apud ROS, 2006, p. 25)

« “E uma concepcdo, explicita ou implicita, distintiva de um individuo ou
caracteristica de um grupo sobre o desejavel, que influencia a escolha das
formas, meios e fins existentes de ac¢do”. (KLUCKHOHN, 1951 apud ROS, 2006,
p. 27)

e “Sd&o crengas duradouras que guiam e determinam atitudes em relacdo a objetos
e situacdes, ideologia, apresentacdo do self a outros, avaliagdes, julgamentos,
justificagbes, comparacdes de si com outros e tentativas de influenciar outros”.
(ROKEACH, 1973, p. 25 apud ARAUJO, 2009, p. 2)

* “Os valores sdo crencas hierarquizadas sobre estilos de vida e formas de
existéncia que orientam nossas atitudes e comportamentos” (ROKEACH, 1973
apud ROS, 2006, p. 96)

» "Valor: € um principio analégico implicito construido a partir de julgamentos sobre
a capacidade das coisas, pessoas, acdes e atividades para prover a melhor
forma de vida possivel". (ROHAN, 2000 apud ARAUJO, 2009, p. 2)

» “Admitimos as seguintes caracteristicas consensuais para a definicbes de
valores: (a) sdo conceitos ou categorias; sobre estados desejaveis de existéncia;
(c) transcendem situacdes especificas; (d) assumem diferentes graus de
importancia; (e) guiam a sele¢do ou avaliacdo de comportamentos e eventos, e
(f) representam cognitivamente as necessidades humanas.” (GOUVEIA, 2008, p.
55 apud ARAUJO, 2009, p. 2)

» “Crencas sobre o formas desejaveis e indesejaveis de comportamento ou sobre a
desejabilidade ou ainda sobre metas gerais”. (FEATHER, 1996, p. 222 apud
ROHAN, 2000, p. 257 apud ARAUJO, 2009, p. 3)

Sobre a definicdo de Rokeach (1973), conclui Ros (2006) que estdo implicitos os
seguintes aspectos: valores sao crencas prescritivas; sao organizados de acordo

com um critério de importancia; e que alguns ou a maioria dos valores, aqueles tidos
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como estaveis servem como orientagdo para os individuos por dois motivos: devido
sua interiorizagcédo pelo processo de socializagdo via instituicdes sociais; e porque
agueles que sdo mais importantes para o individuo constituem o nucleo de sua

personalidade e, portanto, constituem a base de seu autoconceito.

Ros (2006) descreve a distingdo feita por Rokeach acerca de dois tipos de valores,

guais sejam, terminais e instrumentais:

terminais, que respondem as necessidades da existéncia
humana e podem ser pessoais, como auto-realizagdo, felicidade,
harmonia interna; e sociais, ou seja, interpessoais, como
seguranca familiar, seguranca nacional, igualdade; e
instrumentais, valores estes que constituem um meio para
alcancar os fins da existéncia humana. (ROS, 2006, p. 31)

Para efeito do presente estudo, considera-se a proposi¢cao de Schwartz (2006, p.
57-58) que define valores pessoais como “Metas desejaveis e transituacionais,
gue variam em importancia, servem como principios na vida de uma pessoa ou

de outra entidade social”.

2.2 Teorias sobre Valores Pessoais

Segundo Ros (2006), os antecedentes dos estudos cientificos acerca de valores tem
seu inicio com o trabalho de Thomas e Znaniecki (1918) e, a partir dos anos 1950,
estudos dentro da sociologia e da psicologia sobre valores foram desenvolvidos e
entre os anos 1980 e 1990 vieram ganhar um novo impulso caracterizado por um
grande esfor¢co de pesquisas que buscavam “o desenvolvimento e verificacdo de
teorias que permitissem, no plano transcultural, tornar conhecidas as dimensoes
bésicas das culturas” (ROS, 2006, p. 23).

Em seu trabalho, Ros (idem, ibidem) observa sobre esse desenvolvimento que
“embora existam varias perspectivas para o estudo dos valores: socioldgica,
psicoldgica e inclusive antropologica, ha um nivel psicossocial diferenciado para a
andlise dos valores, e que consiste em explicar a interagdo entre os niveis cultural,

grupal e individual”.
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De acordo com Araujo (2009 p. 4), os estudos em valores apresentam duas
vertentes quanto ao entendimento sobre o l6cus dos valores ser inerente a pessoa
ou o objeto, sendo que “Rokeach® (2000, p. 256) afirma que o dilema do l6cus do
valor ndo é facil de ser resolvido, uma vez que ha diversos autores com explicacdes

plausiveis para defender cada uma das abordagens”.
Na concepcédo de Thomas e Znaniecki (1918-1920), segundo Ros (2006)

Os valores sdo concebidos em relacdo a atividades [...]. Se
estiverem ligados a atividades ou metas, significa que estardo
motivados; Thomas e Znaniecki explicitam cinco motivacfes
subjacentes aos valores: reconhecimento social, seguranca,
resposta, dominio ou competéncia e novas experiéncias. Se 0
fundamento da motivac@o subjacente nos valores € o desejo de se
relacionar com o0s outros a motivacdo € relativa, como o é
igualmente a definicdo da situacao. (ROS, 2006, p. 25)

Para Kluckhohn (1951) “os valores sao instigadores do comportamento na pessoa e
estdo internalizados por quem pratica a acao. Além disso, segundo o mesmo autor,

os valores sdo hierarquicamente organizados” (ROS, 2006, p. 27).

Esse entendimento € compartilhado por Parsons que, segundo Ros (idem, ibidem),
para referir-se aos valores propde o que chamou de variaveis-padrdo, que se
referem “a uma dicotomia que representa os dilemas enfrentados pelo ator e diante
dos quais tem de decidir, antes que a situacdo adquira significado, e portanto antes
que possa agir em relacao a ela”. De acordo com essa concepcédo, Parsons prop6e

trés orientadores de valor pertencentes ao sistema cultural:

a) se os fins da agcdo vao se orientar para a pessoa ou para a
coletividade, que responde ao dilema de se o que se valoriza é a
primazia dos interesses pessoais ou 0s da coletividade; b) adscrito
versus adquirido, se a acdo € valorizada em funcdo da posi¢ao
social de quem a pratica ou da utilidade da acdo social; e c)
universalista versus particularista, correspondente a: o que se
valoriza € que a acado se aplique igualmente a todas as pessoas e
situa¢cdes ou somente a alguma delas?” (ROS, 2006, p. 27)

! De acordo com Araudjo (2009), Rokeach cita Thomas e Znaniecki (2004), Handy (1970), Perry
(1954), Lewis (1962), Hilliard (1950), Katz e Stotland (1959), Jones e Gerard (1967) e Campbell
(1963) como exemplos de tedricos que entendem valores como sendo inerentes ao objeto. Dentre os
que entendem que o valor reside no individuo, sdo destacados Allport, Vernon e Lindzey (1960),
Kluckhohn (1951), Kluckhohn e Strodtbheck (1961), Maslow (1959), Charles Morris (1956), Brewster
Smith (1969), Robin Williams (1968) e Woodruff e DiVesta (1948). Gouveia inclui ainda nessa
corrente Rohan, 2000; Ros, 2006; Gouveia et al, 2008; Schwartz, 2006; e o préprio Rokeach, 1973.
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Segundo Ros (2006), Rokeach avancou, mas ndo chegou a desenvolver suas idéias
sobre o conflito entre alguns valores, e destaca como contribuicdes mais importantes
do pesquisador o desenvolvimento de um instrumento para medir valores, a
Rokeach Value Survey (RVS).

Sobre uma adaptacdo desse instrumento de pesquisa para o Brasil realizada por
Gunther (1981), Tamayo (2007, p. 18) descreve seu descontentamento
relativamente a trés caracteristicas: a representatividade dos valores humanos era
muito baixa; falta de estrutura, explicada pela falta de uma relagéo intrinseca entre
os valores, significando, do ponto de vista estatistico e tedrico, que cada valor
constitui uma variavel independente de todas as outras, o que favorece a
multiplicidade de resultados significativos, porém resulta em dificuldades para

explicacdo dos mesmos; e o fato da escala ser do tipo ordinal.

Schwartz (1994) “desenvolve uma teoria transcultural sobre os valores pessoais
baseando-se no desenvolvimento e aplicagcdo da Schwartz Values Survey (SVS) em
mais de 95 amostras procedentes de 46 paises entre 1988 e 1993". (ROS, 2006, p.
39)

Schwartz (2005) propdés uma teoria de valores humanos que
estabelece 10 tipos motivacionais agrupados em duas dimensdes
bipolares, assim denominadas: Autotranscedéncia versus
Autopromocdo; Abertura a Mudanca versus Conservadorismo. A
primeira dimensdo contrape a busca do bem-estar da
humanidade e pessoas proximas com a busca de sucesso pessoal
e poder. A segunda dimensdo contrapfe a busca de restricdo
pessoal em prol da estabilidade do grupo com a busca de
independéncia e autonomia. (PORTO et al, 2006, p. 6)

O modelo de Schwartz das relacdes entre os tipos de valor de ordem superior e

dimensdes de valores bipolares é apresentado em forma de diagrama na Figura 1.
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Figura 1. Modelo tedrico de Schwartz das relagdes entre os tipos de valor de ordem superior e
dimensd@es de valores bipolares. Fonte: S. H. Schwartz, 2006, p. 62

Schwartz (2006) explica que a chave para identificacdo da estrutura das relacdes
dindmicas entre os tipos motivacionais de valor parte do pressuposto de que as
acOes empreendidas para realizar cada tipo de valor implicam em consequéncias
psicoldgicas, praticas e sociais que podem ser conflituosas ou compativeis com a

realizacdo de outros tipos de valor.

Deste modo, no modelo tedrico de Schwartz as relacdes de conflito entre tipos de
valor estdo representadas pela disposicdo diametralmente oposta entre estes
(dimenséo bipolar), enquanto que a compatibilidade entre tipos de valor se expressa
pela disposicdo adjacente entre estes, conformando um continuum de tipos

motivacionais e cognitivos.

Porto e Tamayo (2003, p. 146) descrevem a teoria de Schwartz sobre os valores
pessoais como “[...] uma estrutura para os valores humanos baseada nas
necessidades humanas universais: as necessidades biologicas basicas, as
necessidades de coordenacao social e os requisitos para o bom funcionamento dos

grupos”.
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Tamayo (2007) conclui que, apesar de praticamente existir consenso entre 0s
autores quanto a serem os valores representacdes cognitivas das necessidades
humanas, deve-se a Schwartz a proposi¢cdo de uma estrutura dos valores baseada
na motivacdo subjacente a cada um deles e que diferencia um valor de outro.
Tamayo destaca que o fato de Schwartz ter identificado as motivagcbes que

expressam os valores constitui uma das grandes contribuicdes desse autor.

Atualmente, a teoria dos valores pessoais de Schwartz tem alcancado amplo
reconhecimento no meio académico e tem sido largamente empregada em estudos
de Psicologia Social, Psicologia do trabalho, pesquisas de Marketing etc. Porto et al
(2006, p. 5) asseveram que essa teoria dos valores “tem recebido apoio empirico em
diversas culturas e pode ser considerada uma teoria com caracteristicas etic, ou

seja, essa teoria identificou uma estrutura universal para os valores”.

Segundo Schwartz (1992), a avaliacdo de valores especificos ndo
tem como objetivo revelar os valores basicos da pessoa, mas
clarificar diferencas interpessoais e interculturais que podem surgir
gquando valores séo expressos em julgamentos e comportamentos
especificos. (TAMAYO, 2007, p. 20-21)

Borges e Tamayo (2001, p. 16) relatam o fato de diversos estudiosos? dos valores
humanos ressaltarem que “as pessoas e as culturas se diferenciam mais pela ordem

de prioridades atribuida aos valores do que pelos proprios valores”.

Tamayo (2007) descreve duas categorias em que estdo estruturados os valores
pessoais ou basicos, sendo que a primeira se refere a uma estrutura mais ampla
gue integra os valores relacionados com todos os aspectos da vida, enquanto que a
segunda compreende estruturas de valores relacionados a contextos especificos da

vida como o sexo, a religido, a familia e o trabalho

2 Além do préprio Tamayo (1994), séo citados os seguintes autores: Rokeach & Ball-Rokeach (1989);
Schwartz & Ros (1995).



20

2.2.1 Estabilidade dos Valores Pessoais

Braithwaite e Blamey (2001, p. 157 apud Rodrigues e Teixeira, 2008, p. 5)
descrevem que “ao0 mesmo tempo em que se defende a estabilidade, poucos
defenderiam que os valores sdo imutaveis” e que sua caracteristica elastica é

ampliada pelo fato de sua préopria natureza ser amplamente abstrata.

Rodrigues e Teixeira (2008) apontam que Sverko e Vidovic (1995) observam como
dindmica a natureza dos valores, sendo estes usualmente operacionalizados como
metas relativamente estaveis quando, entdo, fatores situacionais externos como
mudancas politicas, sociais ou ainda oportunidades podem levar a pessoa a redefinir

tanto os seus valores como a propria a posi¢ao hierarquica destes.

Mudancgas no conteudo dos valores pessoais e de sua hierarquia também podem
advir de fatores internos ao individuo. Rodrigues e Teixeira (idem, ibidem) citam
Hofstede (1981) sobre a participacdo de conflitos internos decorrentes da percepcgao
sobre determinada situacdo; Braithwaite e Blamey (2001, p. 169) sobre o “exercicio
de tomada de consciéncia, em que uma pessoa avalia suas prioridades com relacéo
ao tipo de pessoa que acredita ser e aquilo que acredita que deveria ser”; Rokeach
(1973) sobre a relacdo com o auto-conceito individual que € formado por
concepgOes ou cognigcdes conscientes e inconscientes que uma pessoa tem a
respeito si mesma (como imagem fisica, habilidades e fraquezas intelectuais e
morais, status social, identidades e papéis na sociedade como, por exemplo, marital
e ocupacional), que podem entrar em contradicAo com seus valores, causando
desconforto, podendo levar o individuo a remover a fonte de sua insatisfagdo por
meio da mudanca de um ou mais componentes de seu sistema de crengas

adequando-0s ao seu auto-conceito.

Pode-se esperar, portanto, que a estabilidade dos valores mude
na medida em que o ambiente mude, forcando um ajuste tanto no
nivel individual, como social. A mudanca de valores também pode
ocorrer quando nado existir a possibilidade de adaptacdo a novas
situacBes sociais. (MEGLINO e RAVLIN, 1998; BRAITHWAITE e
BLAMEY, 2001; ROKEACH e REGAN, 1980 apud TEIXEIRA e
RODRIGUES, 2008, p. 6)
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Verifica-se, portanto, que os individuos constituem caracteristicas proprias em
termos de valores mediante uma série de combinagcfes desses fatores internos e
externos a si, ao longo de suas vidas, resultando em maior ou menor estabilidade
em termos de conteudo desses valores e na disposicéo hierarquica desses mesmos

valores.

O modelo proposto por Schwartz (1992) permite, entao, tratar de valores que seriam
basicos nos individuos e, portanto, universais, favorecendo a realizacao de estudos
acerca da hierarquia desses valores e sua estabilidade ao longo da vida dos

individuos.

2.3 Conceito de Valores Pessoais Relativos ao Traba |ho

“Os valores pessoais sao considerados como metas motivacionais que expressam
alvos que a pessoa quer atingir na sua vida. Os valores, portanto, ttm um papel
dominante no comportamento do trabalhador e nas suas atitudes e reacdes no
trabalho (Tamayo & Paschoal, 2003a)”. (TAMAYO, 2007, p. 20)

O valores pessoais relativos ao trabalho séo ainda descritos por Nord et al (1988)

como

componentes importantes da realidade social, que influenciam o
tipo de trabalho desenhado para as pessoas, a socializacdo para
o trabalho e a forma como as pessoas relacionam o trabalho a
outros aspectos da sua vida. (NORD, BRIEF, ATIEH e DOHERTY,
1988 apud PORTO; TAMAYO, 2003, p.145)

Porto e Tamayo (2003, p. 146), considerando a existéncia de varias definicbes sobre
valores relativos ao trabalho, observam que estas focalizam “aquilo que € importante
para a pessoa no trabalho, ou preferido e desejado por ela. Algumas definicbes
enfatizam um ou mais aspectos dos valores, tais como as dimensdes cognitiva e

motivacional, a organiza¢ao hierarquica, as recompensas procuradas no trabalho”.

Porto e Tamayo (2003) apresentam 0S seguintes comentarios a respeito das

diversas definicdes:
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« “Para Samuel e Lewin-Epstein (1979), os valores relativos ao trabalho
determinam os modos, meios, comportamentos ou resultados que séo preferiveis
sobre outros. Esses autores também adotam a definicdo de Kalleberg (1977,
citado por Samuel e Lewin-Epstein, 1979) em que os valores relativos ao trabalho
séo preferéncias em relacdo as recompensas do trabalho.” (PORTO; TAMAYO,
2003, p. 146)

* “De maneira semelhante a primeira definicdo, Nord e cols. (1988) definem
valores relativos ao trabalho como estados de existéncia desejados pelas
pessoas e que podem ser alcan¢ados por meio do trabalho.” (PORTO; TAMAYO,
2003, p. 146)

e “Sagie e Elizur (1996) definem valores relativos ao trabalho como a importancia
dada pelos individuos a certos resultados obtidos no contexto do trabalho. Esta
definicdo é parecida com a de Kalleberg. Entretanto, anteriormente, Elizur (1991)
considerava os valores como qualquer entidade (objeto, comportamento e
situacdo) na qual o grupo da mais importancia e, atualmente, Elizur e Sagie
(1999) tém adotado a definicdo de Schwartz (1992) para valores gerais e
caracterizado os valores relativos ao trabalho como uma das facetas dos
mesmos.” (PORTO; TAMAYO, 2003, p. 146)

* “Schwartz (1999) define os valores relativos ao trabalho em conformidade com a
definicdo de Sagie e Elizur (1996) acrescentando a ela as metas do trabalho,
assim, valores relativos ao trabalho se referem a metas ou recompensas que as
pessoas buscam por meio do trabalho.” (PORTO; TAMAYO, 2003, p. 146)

 “Ros, Shwartz e Surkiss (1999) definem valores relativos ao trabalho como
principios ou crencas sobre comportamentos ou metas desejaveis,
hierarquicamente organizados, que guiam as avaliacdes sobre os resultados e
contexto do trabalho, bem como, a escolha de alternativas de trabalho.” (PORTO;
TAMAYO, 2003, p. 146)

Porto e Tamayo (2003) desenvolveram a EVT (Escala de Valores Relativos ao
Trabalho) considerando trés aspectos apontados como relevantes: Cognitivo
(crengas), Motivacional (interesses e desejos) e Hierarquico (importancia). Assim 0s

valores relativos ao trabalho sdo definidos como

principios ou crencas sobre metas ou recompensas desejaveis,
hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio
do trabalho e que guiam as suas avaliacdes sobre os resultados e
contexto do trabalho, bem como, 0 seu comportamento no
trabalho e a escolha de alternativas de trabalho. (PORTO;
TAMAYO, 2003, p. 146)

O presente estudo toma por base a definicdo proposta por Porto e Tamayo (2003).
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2.4 Teorias sobre Valores Pessoais Relativos ao Tra  balho

No contexto especifico do trabalho “o interesse dos pesquisadores nos valores
relativos ao trabalho pode ser explicado pela funcéo social do trabalho como fonte
principal de renda, bem como base para a participacdo social, o status social, a
saude, a vida familiar e outros” (Roe & Ester, 1999 apud PORTO; TAMAYO, 2003, p.
145).

Segundo Porto et al (2006, p.3), 0 modelo pioneiro sobre valores laborais é de David
Super (1957), cujo trabalho foi largamente empregado na area de orientacéo

vocacional.

O modelo de Super (1957), de acordo com Porto et al (2006, p. 3), parte de uma
sintese dos motivos encontrados na literatura que levam as pessoas a gostar ou nédo
do trabalho. S&o identificadas, entédo, trés necessidades principais que podem ser
satisfeitas por meio do trabalho: Relagcdes Humanas, Trabalho e Sustento — sendo

cada uma dessas necessidades composta por fatores especificos.

A principal critica feita a esse modelo € o fato de carecer de uma definicdo precisa

de valores, resultando em confuséo entre os valores e satisfagéo no trabalho.

Herzberg (1959) apresenta seu trabalho sobre valores laborais a respeito do qual

Porto et al (2006) faz a seguinte observacao

A abordagem mais utilizada na literatura sobre valores laborais
tem sido a que os classifica em intrinsecos e extrinsecos ao
trabalho. Essa classificacdo provem da literatura sobre motivacéo
e foi proposta por Herzberg (1959). Essa abordagem tem sido alvo
de criticas, especialmente no que se refere a definicAo dos
conceitos. (PORTO et al, 2006, p. 3)

Porto et al (idem, ibidem) relata que Dyer e Parker (1975) constataram a existéncia
de, pelo menos, quatro definicdes distintas para tais conceitos, e realizaram estudo
gue comprovou serem esses conceitos confusos para os psicologos industriais e
organizacionais, quando entdo “os autores propuseram o0 reexame da dicotomia

intrinseca-extrinseca, considerando a base tedrica e o significado desses conceitos”.
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A partir de entéo a classificacdo em valores intrinsecos e extrinsecos, segundo Porto
et al (idem, ibidem), passa a contemplar valores sociais. Destaque para o trabalho
realizado por Elizur (1984), que questiona o caso de se tratar de construtos
separados ou de se tratar de elementos de uma mesma faceta. Os testes empiricos

mostraram consisténcia da teoria, cuja estrutura é apresentada no Quadro 1:

Faceta Elementos Definicao
A — Modalidade do Instrumental Refere-se a resultados do trabalho de natureza
Resultado material como pagamento, beneficios, condicées de
trabalho.
Afetivo Refere-se a relacionamentos sociais como

relacionamentos com colegas e chefia.

Cognitivo Refere-se a recompensas psicolégicas do trabalho
como interesse, responsabilidade e independéncia.

B — Relagdo com o Recurso ou Refere-se a recompensas oferecidas antes do
Desempenho ou Tarefa ou | Difuso desempenho da tarefa ou ndo condicionada ao seu
Foco resultado, como plano de beneficios e condicbes de
trabalho.
Recompensa Refere-se a recompensas oferecidas apés o
ou Focado desempenho da tarefa ou em troca do resultado,
como reconhecimento, status, progressdo ha
carreira.

Quadro 1 — Facetas dos valores laborais e seus elementos segundo Elizur.
Fonte: Elizur (1984 apud Porto et al, 2006)

De acordo com Porto et al (2006) ressaltam que no espaco multidimensional a
Faceta A € permeada pela Faceta B fazendo com que os aspectos relativos as
modalidades do resultado e que apresentam relagcdo com a recompensa pelo
desempenho realizado estdo dispostos proximo ao centro, enquanto aqueles que
apresentam relagcdo com recurso ocupam lugar na parte periférica. Esse modelo
obteve apoio por meio de estudo empirico o qual utilizou a SSA (Elizur, 1984) e sua
estrutura foi confirmada ante a realizacdo de um estudo transcultural (Elizur et al,
1991).

No entanto, o modelo de Elizur ao ser reexaminado por Ros et al (1999), foi
constatada, segundo Porto et al (2006, p. 4), evidéncia empirica indicando a

existéncia de um quarto fator denominado “prestigio” que corrigiria diversos
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problemas na analise de Elizur — o fator denominado Cognitivo poderia ser dividido

em duas regides: intrinseca e prestigio.

Ros (2006) descreve o trabalho realizado por Kohn e Schooler (1983) que, ao
analisarem quais as condi¢cdes objetivas do trabalho que eram socializadas com

base em valores, chegaram a quatro aspectos estruturais do trabalho:

1) a autodirecdo ocupacional (trabalho complexo, fraco em
supervisdo e rotina); 2) pressdo de trabalho (de tempo, de carga
de trabalho, o trabalho invisivel e o numero de horas trabalhadas
por semana); 3) riscos e recompensas extrinsecas
(responsabilidade fora do controle pessoal, risco de perda do
emprego, protecdo e seguranca no trabalho; e 4) a posicdo na
estrutura organizacional (ser dono da organizacdo, a posi¢cdo na
hierarquia da empresa e grau de burocratizagdo) foram
relacionadas com trés dimensbes da personalidade: flexibilidade
intelectual, autodirecdo e sentimento de bem ou mal-estar. (ROS,
2006, p. 34-35)

Ros (2006) relata que os resultados das comparacdes longitudinais evidenciam que,
exceto a carga laboral, cada componente do trabalho afeta uma ou mais dimensdes
da personalidade, enquanto que cada componente da personalidade afeta uma ou

mais dimensdes do trabalho.

Porto et al (2006, p. 5) relatam que a partir da constatacao da lacuna nas pesquisas
sobre valores laborais que ndo tém considerado o desenvolvimento tedrico da area
de valores, Ros et al. (1999) revisam as estruturas sobre valores laborais presentes
na literatura e sugerem um modelo que se baseia na Teoria dos Valores Pessoais
de Schwartz (1992).

Porto et al (idem, ibidem) descrevem que a proposta de Ros, Schwartz e Surkis
(1999) parte do pressuposto de que “se os valores do trabalho sdo expressées em
um contexto especifico dos valores gerais, eles deveriam refletir a mesma estrutura”.
O trabalho realizado por esses pesquisadores resultou na identificacdo de uma

estrutura composta por quatro fatores

(2) Intrinseco — refere-se a metas obtidas pelo conteudo do préprio
trabalho; (2) Extrinseco — refere-se a metas obtidas pelos
resultados do trabalho; (3) Social — refere-se a busca de metas
relacionais e; (4) Prestigio — refere-se a busca de poder e prestigio
por meio do trabalho. A dindmica de incompatibilidade entre
valores extrinsecos e intrinsecos, bem como para prestigio e
social também foram corroboradas. (PORTO et al, 2006, p. 5)
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Para o desenvolvimento do trabalho de pesquisa aqui proposto, a teoria dos valores
pessoais relativos ao trabalho proposta por Ros, Schwartz e Surkis (1999) foi
adotada como referencial teérico por apresentar ampla aceitacdo no meio
académico e pela sua participacdo para o fundamento e desenvolvimento de
instrumentos de pesquisa capazes de aferir caracteristicas do fenébmeno que

interessam ao presente estudo.

2.4.1 Estabilidade dos Valores Pessoais Relativos a o Trabalho

Rodrigues e Teixeira (2008, p. 5) relatam a respeito da realizacdo de estudos
longitudinais realizados por diversos autores — Rokeach (1974), Schulenberg,
Vondrarcek e Nesselroade (1988), Isaksson (2004), Johnson (2005), Hagstrom e
Kjellberg (2007), e Ralston et al (2008) — sobre mudancas na hierarquia dos valores

relativos ao trabalho ao longo da carreira profissional de individuos.

De acordo com Rodrigues e Teixeira (idem, ibidem), Ralston et al (2008) observaram
a “influéncia de elementos culturais e ideolégicos no fenbmeno de mudanca na
hierarquia dos valores do trabalho”; para Johnson (2005) “Adventos como o
casamento, a paternidade (ou maternidade) e a propria transicdo da adolescéncia
para a idade adulta sdo eventos que [...] podem exercer influéncia nos processos de
mudanca na hierarquia de valores do trabalho” (RODRIGUES e TEIXEIRA, 2008, p.
6).

Rodrigues e Teixeira (idem, ibidem) relatam que o estudo longitudinal realizado por
Isaksson (2004) indicou que “um periodo de desemprego vivenciado por um grupo
de trabalhadores, exerceu significativa influéncia na hierarquia dos valores de
trabalho dessas pessoas”.

Em termos de estudos especificos de casos brasileiros sobre hierarquia dos valores
relativos ao trabalho encontram-se estudos como o desenvolvido por Rodrigues e
Teixeira (2008) e o trabalho de Reis et al (2010). Esses estudos tém em comum
serem transversais. Nenhum estudo longitudinal especifico de caso brasileiro foi

encontrado durante a pesquisa sobre literatura.
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Rodrigues e Teixeira (2008) realizaram estudo quantitativo e qualitativo partindo da
adaptacao do instrumento EVT — Escala de Valores Relativos ao Trabalho (Porto;
Tamayo, 2003) para comparar a percepcao dos pesquisados sobre a variagcdo da
hierarquia dos valores relativos ao trabalho do inicio da carreira e a verificada no

momento da pesquisa.

As conclusdes a que chegaram Rodrigues e Teixeira (2008, p. 16) mostram que “as
justificativas apresentadas para a mudanca percebida na hierarquia dos valores do
trabalho, ou para a sua permanéncia, tém, principalmente, uma natureza

idiossincratica, aspecto este ndo ressaltado na literatura sobre o tema”.

Os autores observam a respeito dessa natureza idiossincratica em relacdo a

mudanca percebida nos valores pessoais relativos ao trabalho

[...] mostra-se na medida em que os participantes da pesquisa
atribuem o0 mesmo tipo de justificativa para alteragcdo da
importancia atribuida aos valores para mais, ou para menos, como
no caso do valor Estabilidade. Para uns, a conquista de bens
materiais ao longo da carreira fez com diminuissem a importancia
desse valor; para outros, fez com que aumentassem; e, ainda
outros, apontaram 0 mesmo argumento para nao tornar
perceptivel que, para si, o valor tinha alterado a importancia.
(RODRIGUES e TEIXEIRA, 2008, p. 14)

O estudo conduzido por Reis et al (2010) aborda a mudanca de valores relativos ao
trabalho de administradores de empresas tomando por base o ano de formatura dos
participantes da pesquisa. Em sua concluséo, Reis et al (2010, p. 49), “os resultados
indicaram efeitos do tempo de formado sobre os valores pessoais dos profissionais,

reforcando a idéia de que ao longo da carreira os valores podem sofrer variacdes”.

2.5 Instrumentos de Pesquisa

Porto (2008) relata que had uma década tiveram inicio os estudos de valores do
trabalho no Brasil a partir da discussdo sobre significado do trabalho e do

desenvolvimento de escalas de medida.
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Pesquisas qualitativas tem sido empregadas para explorar os significados e valores
do trabalho para os individuos e os resultados tem fornecido suporte para o
levantamento de diversos elementos valorativos os quais, submetidos a uma analise
fatorial, sdo processados de modo a reduzir o numero dessas variaveis para
identificar aquelas que representam significacdes de valor universais para 0s
individuos. Esses fatores servirdo, entdo, para a constru¢cdo de instrumentos para

pesquisas quantitativas.

Adaptados ao caso brasileiro atualmente existem apenas dois instrumentos de
pesquisa validados: o Inventario do Significado do Trabalho (IST) desenvolvido por
Borges (1996; 1999) para publico de reduzida instrugdo formal, e a Escala de
Valores Relativos ao Trabalho (EVT) desenvolvida por Porto e Tamayo (2003) para
trabalhadores com pelo menos o ensino médio. Apresentando diferentes estruturas,
ambos os instrumentos podem ser utilizados para verificagdo da atribuicdo

hierarquica dos valores relativos ao trabalho.

Borges (2008) descreve o contexto do IST cuja pesquisa foi desenvolvida para
adaptar o Portraits Questionnaire de Schwartz, para trabalhadores de reduzida

instrugéo formal.

Deste modo, o IST ndo se mostra bastante adequado para atender as necessidades
do presente estudo, uma vez que o ensino médio corresponde a escolaridade

minima dos trabalhadores que € exigida pela empresa participante da pesquisa.

O instrumento de pesquisa EVT (Escala de Valores Relativos ao Trabalho) (Anexo
), foi desenvolvido e validado por Porto e Tamayo (2003) para o caso brasileiro,
sendo aplicavel para trabalhadores com grau de instrugdo minimo correspondente
ao ensino meédio. Para o desenvolvimento desse instrumento foram considerados os
aspectos cognitivo (crencas), motivacional (interesses e desejos) e hierarquico
(ordem de importancia dos valores), tendo por base a teoria dos valores gerais se
Schwartz foram, entdo, identificados quatro fatores, todos com indices de
confiabilidade superior a 0,80: Realizacdo no trabalho, Relacbes Sociais, Prestigio e
Estabilidade.

O quatro fatores estao representados em um total de 45 assertivas sobre as quais
0s pesquisados séo orientados a responder considerando a seguinte proposi¢cao que
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€ apresentada nas instru¢des do instrumento — “Quais sdo 0s motivos que me levam
a trabalhar?” — é ainda informado que “Esses motivos constituem os valores do
trabalho”. As 45 questbes sdo, entdo, avaliadas de acordo com uma escala por

intervalo que varia de “nada importante” a “extremamente importante”.

O processo de validagdo da EVT contou com entrevistas realizadas junto a 402
trabalhadores com idade média de 28,4 anos, 64% do sexo feminino, 54% catdlicos,
62% solteiros e 74% trabalhavam a época. O tempo médio de trabalho foi de 9,2

anos (desvio padrao 8,43) e grau de instru¢cdo do ensino médio.

Porto e Tamayo (2003, p. 149) informam que “para validagcdo da escala, foram
realizadas analise dos componentes principais, analise fatorial exploratoria com
rotacao promax, ja que se pressupunha uma correlacao entre os fatores e calculo de
confiabilidade utilizando o SPSS v. 10”.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e Descricao Geral da Pesquisa

O presente estudo tem como variaveis grupos de trabalhadores classificados de
acordo com o nivel do cargo técnico ocupado na carreira de Analista na area de
tecnologia da organizacdo e a hierarquizacdo dos valores pessoais relativos ao

trabalho atribuida pelos integrantes desses grupos.

Trata-se de pesquisa descritiva que busca identificar caracteristicas desses grupos
de analistas em relacdo a hierarquizacdo dos valores relativos ao trabalho quando,
entdo, é proposta a aplicacdo do método de pesquisa gquantitativa como meio para

identificar tais caracteristicas.

3.2 Caracterizacdo da Area do Objeto de Estudo

O presente estudo foi desenvolvido na area de tecnologia de uma grande
organizacdo do setor financeiro, que sera referenciada neste trabalho como Banco
X.

A area de tecnologia ocupa espaco de fundamental importancia para os negoécios
bancarios, chegando mesmo a fundir-se com o préprio conceito do negocio da
empresa, uma vez que participa tanto para o desenvolvimento dos produtos que sao
oferecidos pela empresa como para a disponibilizacdo e entrega destes aos seus

clientes e consumidores.

A carreira técnica é composta de cinco niveis, definidos como: Assistente, Analista
Junior, Analista Pleno, Analista Sénior e Analista Master. A lotacdo destes cargos €

descrita no Quadro 2.
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3.3 Populagao e amostra

Com base nos objetivos da pesquisa, 0s sujeitos pesquisados sdo os funcionarios
integrantes da carreira técnica de Analista na area de tecnologia em uma
organizacdo e compdem grupos de acordo com o nivel técnico do cargo ocupado,

em uma populacéo de 2640 técnicos (posicdo em set/2010).

A amostragem foi definida por conveniéncia com vistas a tornar possivel a
realizacdo da pesquisa. Para tanto, foi necesséario determinar um percentual de
participacdo para o grupo de Analistas Master por apresentar 0 menor niamero de
integrantes em sua composicdo. O parametro definido para esse caso, com vistas a
trazer representatividade do grupo, tem por base a indicagdo feita por Barbetta
(1998, p.40 apud Zanella, 2009, p. 98) no o caso da populagéo ser pequena (de 50
elementos): “para termos uma amostra capaz de gerar resultados precisos para 0s
parametros da populacdo, necessitamos de uma amostra relativamente grande (em
torno de 80% da populacéo)”. Deste modo, a amostra para o grupo de Analistas
Master deveria ser de aproximadamente 46 elementos (80% dos 58 individuos). Os
demais grupos, por serem compostos por maior numero de individuos, considerou-
se a capacidade de cooptar o maior niumero possivel de participantes. O Quadro 2

apresenta os dados relativos a populagéo e as amostras de cada grupo.

Cargo Populacao Amostra Percentual da
(set/2010) amostra dentro de
cada categoria
Assistente 271 110 40,59%
Analista Junior 829 184 22,20%
Analista Pleno 714 147 20,59%
Analista Sénior 768 152 19,79%
Analista Méster 58 42 72,41%
7
Total 2640 635

Quadro 2: Populacdo e amostra



32

O elevado indice de respondentes Analistas Master deveu-se a pronta adesdo ao
convite para participar da pesquisa por meio de abordagem direta, quando foi
exposta a importancia para o estudo que se chegasse ao maior numero de

participantes desse grupo.

O retorno em termos de respondentes na versao eletronica da EVT foi de 473
participantes. Com total de 162 formularios impressos validos somados a
participacdo no meio eletrbnico chegou-se ao total de 635 participantes (a
quantidade de participantes e o percentual de participacdo dentro de cada grupo séo

apresentados no Quadro 2).

O total de participantes da pesquisa apresentou as seguintes caracteristicas socio-
demograficas: 23,6% sexo feminino e 76,4% masculino; 64% casados, 27% solteiros
e 9% outras situacdes; 49,6% catolicos, 15% evangeélicos, 17,8% outra religido e
17,6% ndo seguem nenhuma orientagdo religiosa; 54,2% séo pés-graduados, 37%
graduados; 7,4% com superior incompleto e 8% com ensino médio; a média das
idades € de 30 anos (DP 8,6) e a média de tempo de empresa € de 13 anos (DP
9,5). A populacédo da area de tecnologia € composta por 23% do sexo feminino e
77% do sexo masculino estando, portanto, bem representada a questao de género
dentro da amostra. Essa disposi¢cdo se mantém dentro dos grupos, conforme pode
ser verificado junto ao Apéndice C, onde sao apresentados os dados socio-

demograficos dos respondentes classificados de acordo com o cargo.

3.4 Instrumentos de Pesquisa

O instrumento de pesquisa Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT), foi
desenvolvido e validado por Porto e Tamayo (2003) para o caso brasileiro, e
considera os aspectos cognitivo (crencas), motivacional (interesses e desejos) e
hierarquico (ordem de importancia dos valores). Foram, entéo, identificados quatro
fatores, todos com indices de confiabilidade superior a 0,80: Realizacdo no
Trabalho, Rela¢des Sociais, Prestigio, e Estabilidade. Esses quatro fatores estdo
representados em um total de 45 assertivas sobre as quais 0s respondentes

(trabalhadores com pelo menos o ensino médio) sao orientados a atribuir pontuacao
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de acordo com uma escala por intervalo definida por um escore de 1 a 5 pontos que
varia de “nada importante” a “extremamente importante”. O respondente é orientado
pelas instrucdes constantes da EVT a considerar a seguinte proposicao: “Quais sao
0S motivos que me levam a trabalhar?”. As instru¢cdes esclarecem ainda ao

respondente que “Esses motivos constituem os valores do trabalho”.

Os fatores estdo assim relacionados: Realizagdo no trabalho — Abertura a Mudanca;
Relacbes Sociais — Autotranscedéncia; Prestigio — Autopromocéao; e Estabilidade —

Conservadorismo.

O Quadro 3 apresenta a estrutura do instrumento de pesquisa EVT de acordo com o
relacionamento entre os quatro fatores definidos e seus respectivos itens constantes

do questionario.

Estrutura do Instrumento Escala dos Valores Relativ.  os ao Trabalho (EVT)

Fator Itens correlacionados
4. Realizacao profissional 5. Realizar um trabalho
Realiza¢&o no trabalho significativo para mim
R 7. Trabalho intelectualmente  |8. Autonomia para estabelecer
Refere-se a busca de prazer, |astimulante a forma de realizagio do
realizagdo pessoal e trabalho
profissional, bem como de , =
independéncia de pensamento 10. Ter prazer no que faco 12. Satisfacéo pessoal
e acao no trabalho por meio da |13. Trabalho interessante 14. Crescimento intelectual
autonomia intelectual e da 16. Gostar do que fago 24. Identificar-me com o
criatividade. trabalho
30. Realiza¢éo pessoal 39. Ser feliz com o trabalho
que realizo
40. Trabalho variado 41. Aprimorar conhecimentos

da minha profissédo

e, |

3. Combater injusticas sociais |11. Conhecer pessoas

Relacdes sociais

R . 19. Ser util para a sociedade |20. Auxiliar os colegas de
Refere-se a busca de relagfes trabalho

sociais positivas no trabalho e
de contribuic&o positiva para a
sociedade por meio do

21. Preservar minha saude 23. Bom relacionamento com
colegas de trabalho

trabalho.
26. Amizade com colegas de |28. Ter compromisso social
trabalho
29. Colaborar para o 32. Mudar o mundo
desenvolvimento da sociedade
36. Ajudar os outros 45. Colaborar com colegas de

trabalho para alcancar as
metas de trabalho do grupo
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6. Competitividade 15. Seguir a profisséo da
Prestigio familia
R 17. Status no trabalho 22. Ter prestigio
Refere-se a busca de 25 S — 27 C - I d
autoridade, sucesso . Supervisionar outras . Competir com colegas de
pessoas trabalho para alcancar as

profissional e poder de

infludncia no trabalho. minhas metas profissionais

31. Ter superioridade baseada |33. Ter fama
no éxito do meu trabalho

34. Ter notoriedade 38. Enfrentar desafios

42. Obter posicdo de destaque %////////////////////////////////////////

1. Estabilidade financeira 2. Ser independente
Estabilidade financeiramente

9. Poder me sustentar 18. Ganhar dinheiro

Refere-se a busca de — ; .
seguranca e ordem na vida por 35. Estabilidade no trabalho 37. Suprir necessidades

meio do trabalho, possibilitando materiais
suprir materialmente as 43. Ter melhores condicGes de V//
necessidades pessoais. vida

Quadro 3: Estrutura do Instrumento EVT. Elaborado pelo autor.

O processo de validagcdo da EVT contou com entrevistas realizadas junto a 402
trabalhadores com idade média de 28,4 anos, 64% do sexo feminino, 54% catdlicos,
62% solteiros e 74% trabalhavam a época. O tempo médio de trabalho dos
participantes da pesquisa foi de 9,2 anos (com desvio padrdo 8,43) e grau de

instrucdo equivalente ao ensino meédio.

Para a aplicacdo da presente pesquisa, o formulario da EVT sofreu algumas
modificacdes de layout como a aplicacdo das cores azul claro e branca, alternadas
nas linhas, de modo a facilitar a leitura e marcacao das questdes, além de conjugar
um questionario com escala nominativa para o levantamento das seguintes variaveis
sécio-demograficas dos respondentes: cargo na empresa, idade, sexo, estado civil,
escolaridade, religido e tempo na empresa (Apéndice A). A impressao do formulario

adaptado é feita ocupando a frente e o0 verso de uma unica folha.
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3.5 Procedimentos de Coleta e de Analise de Dados

A administracdo da area de tecnologia expediu comunicado formal ao corpo de
trabalhadores informando sobre a realizagao da pesquisa.

A aplicacdo do questionario EVT foi realizada em um primeiro momento por
abordagem direta com a entrega do formulario de pesquisa, uma breve descricédo
sobre o0 estudo e instrugbes gerais para o preenchimento dos formularios,
salientando a garantia de anonimato dos respondentes, além das instru¢des sobre o
preenchimento do instrumento de pesquisa que constam do proprio formulario
(conforme Apéndice A). Foram distribuidos 230 formularios, e caixas de coleta foram
instaladas nos locais de circulagcdo dos funcionarios nas instalacdes da empresa.
Foram recolhidos 179 formularios respondidos, sendo que 17 destes ndo foram
aproveitados por falta de preenchimento ou incorre¢cdes. Os 162 formularios

restantes foram digitados com vistas a compor a base de dados.

Foi disponibilizada, também, uma versdo do instrumento de pesquisa em meio
eletrbnico para os respondentes, contendo uma breve apresentacdo sobre a
pesquisa e feita comunicacao por e-mail para todos os técnicos (2640), informando
agueles que ja haviam participado por meio do formulario impresso ndo deveriam
responder a pesquisa no meio eletronico. Com base no recurso de aviso de
recebimento (i.e. quando o destinatario abre a mensagem é retornado um aviso ao
remetente). Do total de mensagens eletronicas enviadas até o momento de
encerramento da coleta de dados foram recebidas: por Assistentes 235; Analistas

Junior 554; Analistas Pleno 475; Analistas Sénior 462; e Analistas Master 51.

A andlise estatistica descritiva foi empregada para a comparagéo das caracteristicas
de hierarquizacédo dos valores pessoais relativos ao trabalho de acordo a categoria
dos cargos e os escores atribuidos na EVT pelos respondentes cujos itens
respondidos foram agrupados segundo os fatores Realizag&o no Trabalho, Relagbes
Sociais, Prestigio e Estabilidade.

Foram aplicados, ainda, os testes de dispersdo skewness (assimetria) e kurtosis
(curtose) para verificacdo da condicdo de normalidade dos dados; o teste de Levene

sobre a homogeneidade das variancias; e a one-way ANOVA para verificagdo
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quanto a existéncia de diferencgas significativas das respostas em relagdo cada um
dos quatro fatores.

O tratamento dos dados e os testes estatisticos foram realizados com a aplicacdo do
software SPSS verséo 19.0.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados dos testes de dispersdo skewness e kurtosis indicaram a
conveniéncia de se adotar a mediana como parametro para afericdo da hierarquia
de valores atribuida pelos integrantes das categorias de cargos técnicos, uma vez
que, excetuando-se o fator Rela¢des Sociais, 0s testes apontaram para a falta de
normalidade dos dados relativos aos demais fatores (detalhes destes testes séo
apresentados no Apéndice B).

O teste estatistico de Levene apontou para a homogeneidade das variancias em

todos os fatores (todos com p>0,05).

A ordem de prioridade dos fatores motivacionais apurada na analise descritiva
indicou, tanto com base nas medianas como nas médias apuradas, a mesma
disposicéo: 1° Estabilidade, 2° Realizacdo no Trabalho, 3° Rela¢cdes Sociais e 4°
Prestigio; sendo esta disposicdo igual em todos os grupos de técnicos, conforme
pode ser observado na Tabela 1 (médias) e na Tabela 2 (medianas), apontando a
inexisténcia de diferengcas na hierarquia de valores em termos de tendéncia dos

respondentes que compdem 0s grupos pesquisados.

Escores por cargo (Médias)

Analista Analista Analista Analista

Assistente Junior Pleno Sénior Master
Estabilidade 4,1870 4,1902 4,2391 4,2321 4,0136
Realizacdo no Trabalho 3,9255 3,9565 3,8050 3,8987 3,8381
RelagBes Sociais 3,6068 3,5974 3,5062 3,56373 3,4226
Prestigio* 2,4182 2,3577 2,2214 2,1950 2,3117

Legenda: * p < 0,05 na significAncia ANOVA

Tabela 1: Ranking dos Fatores vs. Cargo Técnico com base nas médias
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Escores por cargo (Medianas)

Analista Analista Analista Analista

Assistente Junior Pleno Sénior Master
Estabilidade 4,2857 4,1428 4,2857 4,2857 4,0714
Realizacdo no Trabalho 4,0000 3,9333 3,7333 3,9333 3,8666
Relacbes Sociais 3,6666 3,5833 3,5000 3,5416 3,2916
Prestigio 2,4545 2,3636 2,1818 2,0909 2,2727

Tabela 2: Ranking dos Fatores vs. Cargo Técnico com base nas medianas

Considerando que a disposicdo da ordem de prioridade dos valores aferida pelas
medianas se manteve em relacdo as meédias, foi aplicada a analise de variancia
(one-way ANOVA). O fator Prestigio foi o Unico a apresentar indice de significancia
menor que 0,05. O grupo formado pelos Assistentes apresentou a pontuagcao mais
alta para o fator em questédo, enquanto que a pontuacdo mais baixa verifica-se junto

ao grupo de Analistas Sénior.

5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo do estudo foi alcangado uma vez que foi respondida a questao sobre se
haveria ou ndo diferencas na hierarquia dos valores relativos ao trabalho entre

grupos de técnicos segundo o nivel hierarquico do cargo ocupado.

Os resultados mostraram que o escore final de cada um dos grupos formados pelos
técnicos, segundo o nivel hierarquico do cargo ocupado, apresenta a mesma
tendéncia no modo de hierarquizar os quatro tipos de valores pessoais identificados
por Porto e Tamayo (2003), colocando-os na seguinte ordem de importancia:
Estabilidade, Realizacdo no Trabalho, Rela¢des Sociais e, em dultimo lugar,
Prestigio.

Apesar do presente estudo nao ter levantado hipdteses, esse resultado surpreendeu
por envolver questdes relativas a natureza dinamica das propriedades axiolégicas,

guando entdo se mostrava bastante cabivel que pelo menos os fatores idade e
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tempo de empresa deveriam refletir alguma diferengca em termos da hierarquia dos
valores dentre 0s grupos.

Neste estudo foram observados trabalhadores que atuam em uma area de ponta em
termos de uso e producédo de tecnologias e que, portanto, lidam diariamente com
cenarios de mudancas e inovagfes que servem como matéria prima para a

formacao de conhecimentos e escolhas de diretrizes técnicas.

Tendo em conta que esse publico prioriza o tipo de valor que esta relacionado com
uma atitude mais conservadora, fica evidente a instalacdo de um contraste entre a
formacao valorativa do individuo e o meio com o qual interage. Neste ponto, vale
observar os tipos de exigéncias e 0 modo de trabalho desses profissionais, 0os quais
envolvem a responsabilidade de se fazer escolhas a respeito do uso de novas
tecnologias com o cuidado de ndo por em risco o negocio da empresa. E necessario
garantir a competitividade, a integridade das informag0es, a operacionalidade dos
servigos e entregas por meio de redes de comunicacao que constituem um ambiente
cada vez mais hostil, propicio para a pratica de crimes e fraudes. Do ponto de vista
do trabalhador, tais dificuldades e ameacas precisam ser identificadas e debeladas
continuamente uma vez que, ao colocarem em risco 0S negocios da empresa,

colocam também em risco sua prépria estabilidade no cargo ou mesmo no emprego.

Outro aspecto que deve ser observado se relaciona com outro o tipo de contribuicdo
que o servico desses profissionais representa para empresa: a automacao dos
servicos. Considerando que a automacédo de servigos resulta na extincdo de postos
de trabalho, quais seriam os significados e implicagbes para o sistema de valores
desses individuos que prezam por sua estabilidade e que, em funcdo de suas

atribuicdes, participam para o comprometimento da estabilidade de outros?

Convém realizar pesquisa qualitativa de modo a buscar um aprofundamento quanto
a essas questbes, quando as hipéteses aqui apresentadas poderdo servir como
sugestbes para a formulagédo de perguntas que busquem captar sentidos mais

precisos a respeito dessa realidade.

A disposicdo da ordem de importancia dos valores pesquisados apresenta ainda
outro nivel de ordenacdo que se verifica relativamente as dimensdes bipolares do

modelo tedrico. As duas primeiras posi¢coes se referem a fatores que se contrapdem
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— Estabilidade vs. Realizacdo no Trabalho — enquanto que na terceira e quarta
posi¢cdes encontram-se 0s opostos Relagdes Sociais vs. Prestigio. Deste modo,
esta ordem de prioridade dos valores € definida por um caminho mais critico se
comparada a uma outra que se conformasse por tipos de valores mais compativeis
entre si (no modelo de Schwartz (2006), aqueles valores que se encontram
adjacentes). A importancia atribuida aos tipos de valores Estabilidade e Realizacao
no Trabalho levou a conformacdo dessa ordem relativamente as dimensdes
bipolares. Para o individuo, essa ordem de prioridade de valores o deixa mais

exposto a instalacdo de situagfes de conflito.

A andlise da variancia (one-way ANOVA) mostrou que ha diferencas significativas
entre as escolhas dentro dos grupos em relacdo ao fator Prestigio, embora néo
tenham sido suficientes para alterar a ordem de prioridade dos tipos de valores. Com
relacdo a esse fator, verifica-se uma sequéncia decrescente na atribuicdo de
importancia ao se observar a variagdo a partir do cargo inicial da carreira
(Assistente) até o pendltimo nivel (Analista Sénior). No patamar mais alto da
carreira, Analista Master, o fator volta a apresentar maior importancia, mas, ainda
assim, inferior aquela verificada junto aos dois primeiros niveis (Assistente e Analista

Juanior).

Essa condicdo enseja a realizacdo de estudos futuros que venham explorar tal
ocorréncia, buscando uma melhor compreensao a respeito dos motivos que levariam
a conformacéo desse quadro. Uma hipotese seria a possibilidade do fator Prestigio,
que ocupa a posicdo de menor importancia relativamente aos demais fatores,
apresentar neste contexto maior importancia para 0s niveis iniciais devido a
necessidade ou desejo de ascensao profissional estar mais presente, passando a
perder importancia a medida que essa necessidade ou desejo vao sendo atendidos

por meio de promocdes ao longo da carreira.

Considerando que a chance de se alcancar o patamar mais alto da carreira €
bastante reduzida (a dotacéo da area técnica da empresa para o cargo de Analista
Master gira em torno de 60 postos), € possivel que essa condicao leve grande parte
dos integrantes dos demais niveis a estabelecer metas mais parcimoniosas em
relacdo a ocupacgdo do nivel mais alto a que se pretende alcangar na carreira. Como

pode ser observada no Quadro 2, a lotacdo dos quatro primeiros niveis da carreira é



41

bastante compativel em termos de possibilidades de ascensdo profissional, a
medida que surjam claros nesses mesmos niveis. Neste sentido, o cargo de Analista
Sénior seria considerado por muitos como meta final na carreira, o que pode estar
representado no continuo decréscimo de importancia deste fator até o referido

cargo.

A elevacdo da pontuacdo do fator Prestigio no grupo de Analistas Master pode
significar a importancia desse fator expressa pelo reconhecimento e satisfacdo por
ter alcancado o posto mais alto e de acesso bastante restrito, que significa a

obtencao do status mais elevado na carreira técnica.

Convém relatar que, ao longo do presente estudo, o fator Prestigio como
componente do modelo tedrico inspirou algumas observacdes relativas a possiveis
dificuldades para auferir dados sobre o fendmeno. Tais dificuldades seriam inerentes
a caracteristicas préprias do fator Prestigio (Autopromo¢do no modelo geral) que
esta em contraposicdo ao polo definido pelo fator Relagdes Sociais

(Autotranscedéncia).

A questédo leva em conta de que modo o trabalho de pesquisa pode ser afetado
considerando sua dependéncia quanto a participacdo de individuos para os quais o
fator Prestigio (Autopromocao) ocupa posi¢cdo de maior importancia em sua ordem
de prioridade de valores? As dificuldades aqui aventadas estariam relacionadas a
duas situacbes. A primeira situacdo se refere ao grau de motivacdo desses
individuos em se propor a participar de trabalhos de pesquisa que séo realizados por
outros individuos ou instituicbes e que, portanto, ndo seriam de seu interesse
imediato ou pessoal. Neste ponto, o fator Prestigio poderia funcionar como uma
espécie de filtro que condicionaria a baixa participacao voluntaria desses individuos.
A segunda situacdo diz respeito aqueles que chegam a participar da pesquisa e
enseja a seguinte questdo: até que ponto essas pessoas se sentem a vontade ou
seguras para exprimir ou “confessar” a importancia de valores seus que se

contrapfem ao bem geral e a visdes de cunho universalista?

Finalizando, vale aqui ressaltar a conveniéncia de ser realizar estudos transversais
sobre valores pessoais nas organizacbes — embora entendidas como sistemas

abertos — apresentam momentos e descontinuidade nos espacgos relativamente a
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caracteristicas especificas dos grupos sociais dentro das préprias organizacdes e
entre essas mesmas. As caracteriscas axiolégicas desses grupos sociais
constituem importantes variaveis a serem exploradas por meio de pesquisas com
vista a ampliar o conhecimento relativo ao universo do trabalhador e das

organizagoes.

Para a Administracdo, a area de Gestdo de Pessoas, os proprios trabalhadores,
gestores e 0 meio académico, o presente trabalho fornece o retrato de um momento
em uma especifica area de uma especifica empresa e favorece o surgimento de

mais questdes a serem exploradas em estudos futuros.
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Apéndice A — Instrumento de pesquisa EVT com adapta  ¢des de layout

A pagina a seguir foi formatada de acordo com a versao impressa da EVT utilizada

na pesquisa: impressdo colorida ocupando uma Uunica folha (frente e verso),
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Neste questionario vocé deve perguntar a si proprio: “Quais sdo 0s motivos que me levam a
trabalhar?”, mesmo que, atualmente, vocé néo esteja trabalhando. Esses motivos constituem os valores do
trabalho.

A seguir, hd uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaboracdo para avaliar quao
importante cada valor € para vocé como um principio orientador em sua vida no trabalho, circulando o
namero, a direita de cada valor, que melhor indique a sua opinido. Use a escala de avaliacdo abaixo:

COMO PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA NO TRABALHO , esse motivo é:

1 2 3 4 5
Nada Pouco Muito Extremamente
. . Importante . .
importante importante importante importante

Quanto maior o namero (1, 2, 3, 4, 5), mais importante € o valor como um principio orientador em sua
vida no trabalho. Tente diferenciar, tanto quanto possivel, os valores entre si, usando para isso todos 0s
numeros. Evidentemente, vocé podera repetir os nUmeros em suas respostas/avaliagoes.

E importante para mim:

Estabilidade financeira

Ser independente financeiramente

Combater injusticas sociais

Realizacdo profissional

Realizar um trabalho significativo para mim

Competitividade

Trabalho intelectualmente estimulante

Autonomia para estabelecer a forma de realizacao do trabalho

Ol (N [a]r[fw|N]|F

Poder me sustentar

[N
o

. Ter prazer no que faco

[EEN
=

. Conhecer pessoas

=
N

. Satisfagéo pessoal

[EEN
w

. Trabalho interessante

[EY
N

. Crescimento intelectual

[N
(621

. Seqguir a profissdo da familia

[N
(o2

. Gostar do que faco

=
\l

. Status no trabalho

[N
(o]

. Ganhar dinheiro

[EEN
©o

. Ser util para a sociedade

N
o

. Auxiliar os colegas de trabalho
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E importante para mim:

21. Preservar minha saude

22. Ter prestigio

23. Bom relacionamento com colegas de trabalho

24. ldentificar-me com o trabalho

25. Supervisionar outras pessoas

26. Amizade com colegas de trabalho

27. Competir com colegas de trabalho para alcancar as minhas metas profissionais

28. Ter compromisso social

29. Colaborar para o desenvolvimento da sociedade

30. Realizacdo pessoal

31. Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho

32. Mudar o mundo

33. Ter fama

34. Ter notoriedade

35. Estabilidade no trabalho

36. Ajudar os outros

37. Suprir necessidades materiais

38. Enfrentar desafios

39. Ser feliz com o trabalho que realizo

40. Trabalho variado

41. Aprimorar conhecimentos da minha profissdo

42. Obter posicdo de destaque

43. Ter melhores condigdes de vida

44. Trabalho que requer originalidade e criatividade

e e e N Y G R R R R R R R R R G R R R R R R
(CTN I ST I T Y O I OO I OB B ORI I ORI CT Y OO OO B CT (ORI I NCT Y OO Y OO I OO B CT (ORI O Y OO I OB I OO I ORI N
N I N I SN S I S IS SN R SN S S (Y S (Y SN I SN Y N B SN SN I~ N SN S N I B S (R N IS N B S N

Wl Wl WwW|lw|lwlw|wlwlwjlw|lw|lw|lw|lwlw|(lwlw|lw|lw|lw| w|lw|lw]w|lw

45. Colaborar com colegas de trabalho para alcancar as metas de trabalho do grupo

Solicitamos que forneca as seguintes informag¢deseu respeito
(ndo €é necessario sua identificacio

Cargo: [ ] Assistente [ ] Analista Juniof ] Analista Pleno [ ] Analista Sénior[ ] Analista Master
Sexo: [ ]feminino [ ] masculino
Estado Civil: [ ] casado(a) [ ]solteiro(d) ] outro
Orientacao religiosa: [ ]Jcatélica [ ]Jegdética [ ]Joutra [ ]nenhuma
Escolaridade: [ ] pés-graduacdo [ ] superipr ] superior incompleto [ ] ensino médio
Idade (ano de nascimento):

Tempo de empresa (anos):
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A apuracao quanto a condicdo de normalidade foi calculada com base no quociente
da medida de dispersdo (skewness; kurtosis) pelo seu respectivo erro padréo,
considerando-se valores maiores que 1,96 ou menores que -1,96 como indicadores
de falta de normalidade.

Testes de normalidade da amostra

. Norma- | Realizacdo |Norma- | RelagBes | Norma- . Norma-
Cargo Estabilidade | "yiade | no Trabalho | lidade | Sociais | lidade | "€SU9° | igade
Assistente  Média 4,187 3,925 3,606 2,418
Desvio 0,584 0,614 0,661 0,588
Padrao
Mediana 4,285 4,000 3,666 2,454
Skewness -1,360| -5,900 -1,178| -5,114 -0,369 | -1,602 0,365 1,584
Erro 0,230 Nao 0,230 Néo 0,230 Sim 0,230 Sim
Padrao
Skewness
Kurtosis 5,243 | 11,473 3,600 7,877 0,617 1,349 0,480 1,050
Erro 0,457 Nao 0,457 Nao 0,457 Sim 0,457 Sim
Padréo
Kurtosis
Analista Média 4,190 3,956 3,597 2,357
Junior Desvio 0,525 0,532 0,627 0,610
Padrao
Mediana 4,142 3,933 3,583 2,363
Skewness -0,385| -2,151 -0,075| -0,418 0,020 0,113 0,502 2,804
Erro 0,179 Nao 0,179 Sim 0,179 Sim 0,179 Nao
Padrao
Skewness
Kurtosis -515| -1,445 -,564 | -1,581 -,440| -1,235 0,375 1,051
Erro 0,356 Sim 0,356 Sim 0,356 Sim 0,356 Sim
Padréo
Kurtosis
Analista Média 4,239 3,804 3,506 2,221
Pleno Desvio 0,507 0,629 0,650 0,621
Padréo
Mediana 4,285 3,733 3,500 2,181
Skewness -0,554| -2,770 -0,505| -2,527 -0,130| -0,650 0,470 2,352
Erro 0,200 Nao 0,200 Nao 0,200 Sim 0,200 Nao
Padrao
Skewness
Kurtosis -0,056 | -0,142 1,867 4,697 0,391 0,983 0,539 1,357
Erro 0,397 Sim 0,397 Nao 0,397 Sim 0,397 Sim
Padréo
Kurtosis
Analista Média 4,232 3,898 3,537 2,194
Sénior Desvio 0,527 0,606 0,679 0,600
Padréo
Mediana 4,285 3,933 3,541 2,090
Skewness -0,319| -1,621 -0,509 | -2,586 0,008 | 0,038 0,471 2,392
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Erro 0,197 Sim 0,197 Nao 0,197 Sim 0,197 Nao
Padréo
Skewness
Kurtosis -0,668 | -1,709 0,389 0,994 -0,311| -0,796 -0,167 -0,426
Erro 0,391 Sim 0,391 Sim 0,391 Sim 0,391 Sim
Padrao
Kurtosis

Analista Média 4,013 3,838 3,422 2,311

Master Desvio 0,659 0,649 0,594 0,505
Padréo
Mediana 4,071 3,866 3,291 2,272
Skewness -0,968 | -2,651 -1,483 | -4,058 0,209 0,571 0,211 0,579
Erro 0,365 Nao 0,365 Nao 0,365 Sim 0,365 Sim
Padréo
Skewness
Kurtosis 1,896 2,646 5,559 7,757 -0,234 | -0,326 1,265 1,765
Erro 0,717 N&ao 0,717 Nao 0,717 Sim 0,717 Sim
Padrao
Kurtosis

Total Média 4,199 3,894 3,551 2,294
Desvio 0,5434742 0,5968150 0,649650 0,6047941
Padrao 1
Mediana 4,285 3,933 3,583 2,272
Skewness -0,708 | -7,299 -0,644 | -6,643 -0,076 | -0,786 0,429 4,424
Erro 0,097 N&o 0,097 Nao 0,097 Sim 0,097 Nao
Padrao
Skewness
Kurtosis 1,287 6,646 1,699 8,773 -0,049 | -0,253 0,283 1,463
Erro 0,194 Nao 0,194 Nao 0,194 Sim 0,194 Sim
Padréo

Kurtosis




Apéndice C — Dados Sdcio-demogréficos por Cargo Téc  nico
Sexo
Cargo Feminino Masculino
Frequéncia N % Frequéncia N %
Assistente 25 22, 7% 85 77,3%
Analista Junior 49 26,6% 135 73,4%
Analista Pleno 30 20,4% 117 79,6%
Analista Sénior 37 24,3% 115 75,7%
Analista Master 9 21,4% 33 78,6%
Estado Civil
Cargo casado solteiro outro
Frequéncia | N % | Freguéncia N % Frequéncia N %
Assistente 60 | 54,5% 38| 34,5% 12] 10,9%
Analista Junior 100 | 54,3% 76| 41,3% 8 4,3%
Analista Pleno 99| 67,3% 34 23,1% 14 9,5%
Analista Sénior 117 77,0% 17 11,2% 18] 11,8%
Analista Master 32]76,2% 3 7,1% 7] 16,7%
Religido
Cargo catélica evangélica outra nenhuma
Freq. N % Freq. N % Freq. N % Freq. N %
Assistente 55| 50,0% 16 14,5% 18 16,4% 21| 19,1%
Analista Junior 86| 46,7% 30 16,3% 32| 17,4% 36| 19,6%
Analista Pleno 77 52,4% 18| 12,2% 241 16,3% 28| 19,0%
Analista Sénior 74| 48,7% 28 18,4% 28 18,4% 22| 14,5%
Analista Master 23| 54,8% 3 7,1% 11] 26,2% 5] 11,9%
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Escolaridade

Cargo superior
poés-graduacao superior incompleto ensino médio
Freq. N % Freq. | N% Freq. N % | Freq. N %
Assistente 32 29,1% 64 | 58,2% 131 11,8% 1 9%
Analista Junior 99| 53,8% 63| 34,2% 20] 10,9% 2 1,1%
Analista Pleno 85| 57,8% 56 | 38,1% 6 4,1% 0 ,0%
Analista Sénior 97 63,8% 45| 29,6% 8| 5,3% 2 1,3%
Analista Master 31 73,8% 11] 26,2% 0 ,0% 0 ,0%
Cargo Idade
Média Desvio Padréo Mediana Moda
Assistente 34 9 31 27
Analista Junior 35 8 32 31
Analista Pleno 38 8 35 32
Analista Sénior 42 7 42 43
Analista Master 46 4 47 44
Cargo Tempo de empresa
Média Desvio Padréo Mediana Moda
Assistente 7 7 6 3
Analista Junior 8 8 6 3
Analista Pleno 13 8 10 10
Analista Sénior 19 8 22 10
Analista Master 26 4 27 23
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Neste questionario vocé deve perguntar a si proprio: “Quais sao 0s
motivos que me levam a trabalhar?”, mesmo que, atualmente, vocé nao esteja

trabalhando. Esses motivos constituem os valores do trabalho.

A seguir, ha uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaboracéao
para avaliar quao importante cada valor € para vocé como um principio orientador

em sua vida no trabalho, circulando o numero, a direita de cada valor, que melhor

indique a sua opinido. Use a escala de avaliacdo abaixo:

COMO PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA NO TRABALHO , esse motivo

e:
1 2 3 4 5
Nada Pouco Importante Muito Extremamente
importante importante importante importante

Quanto maior o numero (1, 2, 3, 4, 5), mais importante € o valor como um
principio orientador em sua vida no trabalho. Tente diferenciar, tanto quanto
possivel, os valores entre si, usando para isso todos 0os numeros. Evidentemente,

vocé podera repetir o0s nUmeros em suas respostas/avaliacoes.

E importante para mim:

46.Estabilidade financeira

47.Ser independente financeiramente

48. Combater injusticas sociais

49.Realizacdo profissional

50.Realizar um trabalho significativo para mim

51.Competitividade

52.Trabalho intelectualmente estimulante

53. Autonomia para estabelecer a forma de realizacdo do trabalho

54.Poder me sustentar

55.Ter prazer no que fago

56.Conhecer pessoas

57.Satisfacao pessoal

58.Trabalho interessante

59. Crescimento intelectual

60. Seqguir a profissao da familia
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E importante para mim:

61.Gostar do que faco

62. Status no trabalho

63.Ganhar dinheiro

64. Ser util para a sociedade

65. Auxiliar os colegas de trabalho

66.Preservar minha saude

67.Ter prestigio

68.Bom relacionamento com colegas de trabalho

69. ldentificar-me com o trabalho

70. Supervisionar outras pessoas

71.Amizade com colegas de trabalho
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72.Competir com colegas de trabalho para alcancar as minhas metas
profissionais

73.Ter compromisso social

74.Colaborar para o desenvolvimento da sociedade

75.Realizacao pessoal

76.Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho

77.Mudar o mundo

78.Ter fama

79.Ter notoriedade

80. Estabilidade no trabalho

81.Ajudar os outros

82.Suprir necessidades materiais

83. Enfrentar desafios

84. Ser feliz com o trabalho que realizo

85. Trabalho variado

86. Aprimorar conhecimentos da minha profissao

87.0Obter posicao de destaque

88.Ter melhores condi¢des de vida

89. Trabalho que requer originalidade e criatividade
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90. Colaborar com colegas de trabalho para alcangar as metas de
trabalho do grupo.




