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Referencial tedrico

Este capitulo apresenta uma breve fundamentagdo tetrica do trabalho,
resultado da revisdo da literatura que serviu de base para a analise realizada neste
estudo. Os temas que compdem este capitulo sdo valores humanos, valores do

trabalho, geragdes e género.

2.1.
Valores humanos

2.1.1.
Historico

As pesquisas e trabalhos sobre o tema valores, seja sob a perspectiva
sociologica, psicoldgica ou, inclusive, antropoldgica, vém crescendo e ganhando
relevancia ao longo dos anos.

O tema valores humanos €é estudado ha muitos anos, com a publicacdo de
trabalhos desde o inicio do século passado. Como primeira contribuicdo
sociologica nos antecedentes histdricos deste estudo, podemos citar a obra de
Thomas e Znaniecki, The Polish Peasant (1918-1920), que abordava a adaptacéo
dos imigrantes poloneses nos Estados Unidos no inicio do século XX. Este
trabalho, além de relacionar os aspectos étnicos e culturais dos poloneses com a
cultura e normas locais, introduziu também o conceito de “atitude” no plano
pessoal, como “significado das coisas para a pessoa”, oferecendo a sociologia uma
area independente de analise.

Outro importante autor a contribuir com o tema, porém com orientacao
distinta do anterior, foi Talcott Parsons. Para Parsons (1951) existem trés sistemas
possiveis de acdes, primeiro o sistema de personalidade, onde o ator age no plano
pessoal, motivado por sua necessidade e busca de satisfacdo. O segundo, o sistema
social, onde o ator age motivado pela complementariedade de expectativas dele e
das pessoas com que interage, ou seja, a acdo é orientada pela expectativa dos

outros. E, o altimo, o sistema cultural, que viabiliza a dupla contingéncia dos dois
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sistemas anteriores, permitindo a interacdo destes através da comunicacdo e
convencdes culturais que balizam os critérios para o processo de avaliacdo do
ator.

Portanto, para Parsons (1951), as pessoas agem motivadas por trés critérios
que sdo cognitivos, catéticos e avaliativos, e ainda pelas orientacdes de valores
que as fazem respeitarem certas normas e limitam suas escolhas. Os valores das
pessoas seriam 0S COmMpromissos com 0s critérios normativos e apresentam trés
aspectos, cognitivos, avaliativos e de responsabilidade pessoal, que avaliam as
acoes em fungdo das consequéncias para ela e para o sistema social.

Parsons (1951) utiliza o conceito de valor de Kluckhohn (1951 apud Ros et
al., 2006), que o define como: “Valor € 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 ag&o”. Para o autor 0s
valores sdo instigadores do comportamento, estdo internalizados na pessoa e sdo
hierarquicamente organizados.

No ambito das contribui¢bes antropoldgicas, Kluckhohn (1951) propés que
os valores humanos seriam um critério e ndo uma caracteristica. Em sua teoria de
orientacédo de valor, sua visdo era que os valores deveriam ser representados pela
diversidade de cultura. Para o autor, qualquer acdo concreta seria observada como
um compromisso entre motivacdo, condicdes da situacdo, meios disponiveis e 0s
meios e objetivos interpretados em termos de valores. A natureza, o lugar que o
homem ocupa, as limitagGes bioldgicas, as relacbes estabelecidas entre os homens,
0 que ¢ desejavel e 0 que ndo €, todos estes aspectos constituem vetores de uma
matriz de orientacdo de valor, mais abrangente que a cultura. O autor teve o
mérito também de iniciar o estudo transcultural de valores, além de abordar o
impacto motivacional nas a¢cdes e comportamento.

No que se refere as contribuigdes psicologicas, destacam-se os trabalhos de
Allport, Vernon e Lindzey (1960, apud Ros et al., 2006), como um dos primeiros
antecedentes no desenvolvimento sistematico de medidas de valores,
possibilitando o ordenamento, por importancia, dos valores tedricos, sociais,
politicos, religiosos, estéticos e econdmicos. Porém, Maslow (1954), em seu livro
Motivation and Personality, ja preconizava que seres humanos possuiam Varios
tipos de necessidades e que estas seriam ordenadas segundo o principio de

hierarquia de prepoténcia relativa, que s6 permite a ascensdo ap0s a satisfacdo das
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necessidades de hierarquias inferiores, porém ndo de forma abrupta e sim gradual.
Esta teoria é reforcada pelos trabalhos de Inglehart (1971, 1977) que desenvolveu
a teoria dos valores politicos do materialismo e pds-materialismo, que vincula a
busca da autorrealizagdo a satisfacdo do bem-estar econémico.

Ainda sob os aspectos das contribuicdes psicoldgicas, outro autor teve
grande relevancia para o desenvolvimento do tema valores, Milton Rokeach
(1973), o qual definiu valores como crencas transituacionais hierarquicamente
organizadas e que servem como critério para 0 nosso comportamento. Esta
definicdo destaca que os valores sdo crengas prescritivas, que nos dizem o que é
adequado ou ndo, que sdo organizados pela importancia e que nos orientam. Para
0 autor, alguns valores séo internalizados na socializacdo e outros constituem o
nucleo da personalidade, sendo, portanto, a base do autoconceito.

Rokeach (1973) distingue os valores em dois tipos: terminais e
instrumentamis, sendo que 0s primeiros respondem as necessidades da existéncia
humana, podendo ser pessoais (autorrealizacdo, felicidade, harmonia) e sociais
(seguranca familiar, igualdade) e, o segundo, constituem um meio para alcancar
os fins da existéncia humana, que por sua vez podem ser morais (honesto,
responsavel), que provocam culpa, e de competéncia (eficaz, imaginativo), que
provocam o sentimento de ineficiéncia pessoal. O autor contribuiu ainda com o
desenvolvimento de um instrumento para mensurar valores, a Rokeach Value
Survey (RVS), que possui um conjunto de dezoito valores instrumentais e dezoito
valores terminais.

Entre os anos 1980 e 1990, as pesquisas deram énfase para o
desenvolvimento e verificacdo de teorias transculturais, no plano individual e
cultural, e no conhecimento de dimensfes basicas das culturas, gracas a estes
esforcos o tema valores foi contemplado com um capitulo no Handbook of Social
Psychology, fato que ampliou ainda mais a atencdo dedicada ao assunto. No plano
cultural, valores sdo utilizados para caracterizar a sociedade, representando
critérios para solucionar problemas da coletividade e, no plano individual, servem
para caracterizar as prioridades que orientam as pessoas, as bases motivacionais
nas quais os valores se apoiam e podem explicar as diferencas individuais.

Hofstede, Triandis, Smith e Schwartz sdo autores relevantes desse periodo.
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Assim, o tema ganhou ainda mais importdncia ha alguns anos,
especialmente a partir da segunda metade dos anos 90, com o aumento das
publicacdes de trabalhos de autores como Schwartz (1992 e 1999), Ros, Schwartz
e Surkiss (1999) e Smith et al. (1996), que aprofundaram as discussdes sobre 0s
valores individuais do trabalho e suas implicacbes para a motivacdo dos
trabalhadores e para suas escolhas, foco deste trabalho e motivo pelo qual
aprofundaremos este conhecimento tedrico nos itens a seguir.

No Brasil, algumas publicacbes também surgiram neste periodo, com
trabalhos como os de Borges (1999), Gouveia et al. (2001) e de Porto e Tamayo
(2003), que tiveram como objetivo estender os estudos sobre valores individuais a
realidade nacional, sendo o de Porto e Tamayo (2003) com o objetivo mais
especifico de validar um questionario de Escala de Valores Relativos ao Trabalho
— EVT, adaptado ao pais, questionario este utilizado nesta pesquisa.

2.1.2.
Teoria de valores de Schwartz

O destaque dado a teoria de Schwartz neste trabalho deve-se ao fato desta
ser a principal referéncia e base teorica utilizada por Porto e Tamayo (2003) para
o desenvolvimento e validacdo da Escala de Valores Relativos ao Trabalho, EVT,
instrumento este utilizado para a mensuragdo e o conhecimento dos valores dos
empregados do BNDES nesta dissertagdo. Além disto, esta teoria é considerada
como a mais abrangente e promissora no estudo de valores.

Schwartz (1992) teve o grande mérito de conseguir reunir pesquisadores dos
cinco continentes, em mais de 50 paises, para o desenvolvimento de sua teoria dos
valores. Schwartz e Bilsky (1987; 1990) buscavam encontrar um conjunto de
motivacdes universais que ddo origem e organizam os diversos valores nas
diferentes culturas. Schwartz (2006, apud Ros et al., 2006) modifica, mas de
forma sutil, sua definicdo de valores anteriores, definindo-os como metas
desejaveis e transituacionais, que variam de importancia, servem como principios
na vida de uma pessoa ou de outra entidade social. Segundo o autor, estariam
implicitos nesta definicdo de valor que: 1) servem aos interesses de alguma
entidade social; 2) podem motivar a acdo, dando-lhe direcdo e intensidade

emocional; 3) funcionam como critérios para julgar e justificar a acdo; 4) séo
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adquiridos tanto por meio da socializag&o dos valores do grupo dominante quanto
mediante a experiéncia pessoal de aprendizagem.

Com o objetivo de demonstrar a existéncia deste conjunto universal de
motivagdes, Schwartz (1992) buscou desenvolver uma teoria que demonstrasse a
importancia dos valores em contextos mais amplos e variados. Para isto, prop6s
uma estrutura de valores humanos baseada em trés requisitos das necessidades
humanas universais: as necessidades bioldgicas basicas, as necessidades de
coordenacdo social e os requisitos para o bom funcionamento dos grupos.
Realizou, entdo, pesquisa em 20 paises, com 9.140 respondentes, professores e
alunos, onde os respondentes deveriam avaliar o grau de importancia de 56
valores listados na Escala de Valores de Schwartz. Apds as andlises, o autor
estabeleceu os dez tipos motivacionais, definidos a seguir:

e Poder - Busca da preservacdo de uma posicdo social dentro de um

sistema social,

o Realizagdo - Busca do sucesso pessoal através da demonstracdo de

competéncia de acordo com as regras sociais;

e Hedonismo - Busca de prazer e gratificagdo para si mesmo;

e Estimulacdo - Busca de novidade e estimulacdo na vida;

e Autodeterminacdo - Busca de independéncia de pensamento e acao;

e Universalismo - Compreensdo e protecdo do bem-estar de todos e da

natureza;

¢ Benevoléncia - Preocupacao com o bem-estar de pessoas proximas;

e Tradicdo - Respeito, compromisso e aceitagdo dos costumes e ideias de

uma cultura ou religiéo;

e Conformidade - Restricdo de ac¢des e impulsos que podem magoar outros

ou violar as expectativas sociais e normas;

e Seguranca - Busca de seguranca, harmonia e estabilidade da sociedade,

dos relacionamentos e do self.
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Estes tipos motivacionais desempenham relacdes dindmicas de
compatibilidade e conflito. Desta forma sdo agrupados em duas dimensdes
bipolares: Autotranscendéncia versus Autopromoc¢do e Abertura a Mudanca
versus Conservagédo. Segundo Sagiv e Schwartz (1995), as a¢cdes empreendidas na
consecucdo de um tipo de valor tém consequéncias psicoldgicas, praticas e sociais
que podem ser conflituosas ou compativeis com a perseguicdo de outro tipo de
valor. Como apresentados na Figura 4, os tipos de valores sdo organizados em
uma estrutura circular, significando que aqueles adjacentes sdao compativeis e 0s
localizados em extremos opostos representam conflitos. Os seguintes pares de
tipos de valores sdo estimados como compativeis: poder e realizacdo, realizacéo e
hedonismo, hedonismo e estimulacdo, estimulacdo e autodirecdo, autodirecdo e
universalismo, universalismo e benevoléncia, benevoléncia e conformidade,
conformidade e tradicdo, tradicdo e seguranga, seguranga e poder, e seguranga e
conformidade. Os conflitos esperados sdo: autodirecdo e conformidade,
autodirecdo e tradicdo, autodirecdo e seguranca, estimulacdo e conformidade,
estimulacdo e tradicdo, estimulacdo e seguranca, universalismo e poder,
universalismo e realizagdo, benevoléncia e poder, benevoléncia e realizagéo,

hedonismo e conformidade, e hedonismo e tradigéo.

AUTO-TRANSCENDENCIA

Benevoléncia

Universalismo

Autodirech ormi
utodirecio Conformidade

Estimulacio

-

Seguranga

ABERTURA A MUDANCA
OVIVAHASNOD

Poder

AUTO-PROMOCAO

Figura 1 - Modelo tedrico das relacGes entre os tipos de valor de ordem superior e dimensdes de
valores bipolares
Fonte: Schwartz (2006)
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Como resultado de seus trabalhos, Schwartz conclui que os individuos de
diferentes culturas apresentam valores que podem ser expressos nesses quatro
grandes grupos, diferenciando-se apenas nas prioridades que atribuem a cada um
deles, tornando possivel a comparacdo das escalas de valores de diferentes grupos,
ou subgrupos de uma mesma cultura, como € objetivo deste trabalho, que neste
caso utiliza-se para tal, da Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT),

instrumento desenvolvido e adaptado ao Brasil por Porto e Tamayo (2003).

2.2.
Valores do trabalho

Na maioria das culturas, o trabalho possui importancia fundamental, embora
cada cultura tenha seus valores e concepcdes sobre o trabalho. Considerando-se o
tempo dedicado ao trabalho e a rede de relacionamento que a maior parte das
pessoas precisa estabelecer em funcéo do trabalho, podemos estimar a importancia
do tema nas vidas das pessoas, importancia esta que vem crescendo ao longo dos
anos.

Em funcéo desta importancia e da diversidade dos conceitos e defini¢des de
trabalho, uma equipe de pesquisadores internacionais, denominado Meaning of
Organizacional Work — MOW, dedicou-se a estudar o tema, em oito paises, com
mais de 14.700 pessoas. Este estudo, The Meaning of Work, MOW (1987),
concluiu que o significado do trabalho é uma construcdo psicoldgica
multidimensional determinada pelas escolhas e experiéncias do individuo, do
contexto organizacional e do ambiente em que vive e trabalha. O estudo propds
trés dimensdes principais: a centralidade do trabalho, as normas sociais do
trabalho e os objetivos valorizados do trabalho. A centralidade do trabalho é
entendida como o grau de importancia que o individuo atribui ao trabalho em sua
vida; as normas sociais do trabalho remetem as normas oriundas de valores morais
gue atuam como precedente aos principios e condutas sociais associadas as
crengas sobre os direitos e deveres do trabalhador. Por Gltimo, os resultados e
objetivos do trabalho sdo os elementos cognitivos que agem como guia, como

ideais, sobre a postura do individuo no trabalho.
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Tamayo e Borges (2006) destacam a importancia dos estudos no campo de
valores no trabalho, em duas frentes, o processo de valorizacdo do trabalho em
relacdo aos demais contextos do conjunto de valores humanos, e a identificacédo e
definicdo de valores relativos ao trabalho. Porto e Tamayo (2007) afirmam que o
trabalho caracteriza-se como agente de relagdes sociais e de producédo de bens de
consumo, proporcionando a satisfacdo das necessidades pessoais. Percebe-se,
através dessa perspectiva, que os valores relativos ao trabalho assumem papel
significativo no atual contexto social, visto que orientam o comportamento dos
individuos em relacdo ao trabalho.

Existem muitas definicdes de valores relativos ao trabalho, enfatizando um
ou mais aspectos dos valores, tais como as dimensdes cognitiva e motivacional, a
organizacao hierarquica e as recompensas procuradas no trabalho. Neste trabalho
é utilizada a definicdo de Porto e Tamayo (2003), para valores relativos ao
trabalho, que o define como principios ou crencgas sobre metas ou recompensas
desejaveis, hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do
trabalho e que guiam as suas avaliacBGes sobre os resultados e o contexto laboral,
bem como seu comportamento e a escolha de alternativas relativas ao trabalho.

Esta definicdo apresenta trés aspectos relevantes para a especificacdo do
conceito:

e Cognitivo — os valores relativos ao trabalho sdo crencas sobre o que é ou

ndo desejavel no trabalho;

e Motivacional — eles expressam interesses e desejos do individuo em

relacdo ao seu trabalho; e,
e Hierarquico — os valores sdo avaliados ao longo de um continuum de

importancia.

Diversos outros autores apresentam suas definicdes de valores relativos ao
trabalho, porém, em sua maioria estas definicGes estdo alinhadas com a ora
proposta por Porto e Tamayo (2003), como Samuel e Lewin-Epstein (1979), para
0s quais os valores relativos ao trabalho determinam os modos, meios,
comportamentos ou resultados que séo preferiveis sobre outros. Nord et al. (1988)
definem valores relativos ao trabalho como estados de existéncia desejados pelas

pessoas e que podem ser alcancados por meio do trabalho. Sagie e Elizur (1996)
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definem valores relativos ao trabalho como a importancia dada pelos individuos a
certos resultados obtidos no contexto do trabalho.

Schwartz (1999) define os valores relativos ao trabalho alinhado a definicéo
de Sagie e Elizur (1996), apenas 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. 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. Esta €, portanto, a origem da definicdo adotada por Porto e Tamayo,
utilizada nesta dissertacao.

Elizur (1991), inicialmente, considerava os valores como qualquer entidade
(objeto, comportamento e situacdo) na qual o grupo d& mais importancia e,
posteriormente, Elizur e Sagie (1999) passaram a adotar a definicdo de Schwartz
(1992) para valores gerais, caracterizando os valores relativos ao trabalho como
uma das facetas dos mesmos. Da mesma forma, Ros, Schwartz e Surkiss (1999)
afirmam que os valores do trabalho s&o influenciados pelos valores individuais
gerais, ou seja, quanto mais os valores gerais sdo importantes para a pessoa, mais
ela buscara esses valores no contexto do trabalho. Portanto, percebemos que 0s
valores gerais demonstram exercer influéncia sobre a importancia que os
individuos atribuem ao trabalho.

Rohan (2000) sugere que os valores relativos ao trabalho, assim como os
valores gerais, podem ser classificados em pessoais, sociais e culturais. Os valores
pessoais relativos ao trabalho seriam os principios que guiam a vida no trabalho
do individuo, enquanto que os valores sociais relativos ao trabalho se referem a
percepc¢do do individuo sobre os principios defendidos pelas outras pessoas. Os
valores culturais relativos ao trabalho seriam os principios endossados e
promovidos por um grupo que podem ser definidos como os valores
compartilhados dos membros do grupo ou aqueles definidos por lideres ou
pessoas consideradas significativas.
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A partir dos tipos motivacionais de valores propostos por Schwartz foram
identificados, por Ros, Schwartz e Surkiss (1999), quatro tipos de valores
relativos ao trabalho: intrinseco, relacionado a metas obtidas pelo conteudo do
trabalho; extrinseco, referindo-se as metas obtidas pelos resultados do trabalho;
social, pertinente com a busca de relacionamentos interpessoais; e prestigio,
compreendido como a busca pelo poder e reconhecimento através do trabalho.

No contexto nacional, Porto e Tamayo (2003), também embasados na
Teoria de Valores de Schwartz, desenvolveram a Escala de Valores relativos ao
Trabalho, pertinente & realidade brasileira, estabelecendo a relagdo entre a
estrutura dos valores individuais e os valores relativos ao trabalho. O modelo
proposto pelos referidos autores aponta quatro dimensdes dos valores relativos ao
trabalho:

¢ Realizacdo no trabalho, referindo-se a busca de prazer, estimulacdo e

independéncia de pensamento e acdo no trabalho por meio da autonomiga;

o Relacdes sociais, enfatizando a busca de relagdes sociais positivas e de

contribuigOes para a sociedade;

e Prestigio, que se reflete na busca de autoridade, sucesso profissional e

poder de influéncia; e,
e Estabilidade, abordando a busca de seguranga e ordem na vida através do

trabalho, possibilitando suprir materialmente as necessidades pessoais.

Assim, podemos perceber o alinhamento existente entre a Teoria de Valores
Individuais proposta por Schwartz (1992), o modelo de Valores Relativos ao
Trabalho desenvolvido por Ros, Schwartz e Surkiss (1999) e a Escala de Valores
relativos ao Trabalho - EVT, criada pelos autores Porto e Tamayo (2003), que
afirmam que os valores individuais apresentam uma estrutura universal e a partir
dela, estruturas especificas sdo formadas para contextos especificos, como o
trabalho, demonstrando alinhamento entre os estudos internacionais e nacionais.

Por fim, destaca-se apenas o observado por Tamayo e Borges (2006), que
postulam que os valores organizacionais ndo devem ser confundidos com o0s
valores pessoais dos membros da organizagdo, eles podem ser diferentes e até
conflituosos, sendo a existéncia destes Gltimos anteriores & entrada do individuo

na organizacdo e, os valores organizacionais, geralmente introduzidos pelo
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fundador ou membros influentes da organizacédo e que se desenvolvem em funcéo
das necessidades e exigéncias internas e externas da organizacdo e de problemas

tipicos do seu negdcio.

2.3.
Instrumentos de medicao dos valores relativos ao trabalho

Porto e Tamayo (2003), em seu artigo de apresentacdo do questionario de
Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT), alegaram duas motivagdes
principais para a realizacdo do trabalho, a primeira era que apesar dos muitos
instrumentos existentes na literatura, principalmente internacional, estes
instrumentos possuiam pouca reflexdo sobre a definicdo e a teoria dos valores
relativos ao trabalho na construcdo das escalas e, portanto, possuiam
inconsisténcias. Dentre 0s muitos instrumentos encontrados na literatura para
avaliar valores relativos ao trabalho, os autores destacaram as contribui¢fes de
Elizur (1984) e Ros, Schwartz e Surkiss (1999). A segunda, € que era necessario
um instrumento de coleta que refletisse a realidade brasileira e que pudesse ser
utilizado para pessoas com nivel de instrucdo mais elevado.

Dentre os principais instrumentos, um dos primeiros e mais utilizados para
avaliar os valores relativos ao trabalho foi desenvolvido por Super (1957). O
inventario, composto por 105 combinacBes de 15 valores, era representado por
duas afirmacgdes com escrita ligeiramente diferente, mas de significado idéntico. A
teoria em que se apoia o inventario sugere 3 fatores, a saber: intrinseco (altruismo,
criatividade, independéncia, estimulacdo intelectual, estética, realizacdo e
gerenciamento); extrinseco — recompensa (modo de vida, seguranca, prestigio e
retorno econdmico); e extrinseco — concomitante (ambiente de trabalho, colegas
de trabalho, relacionamento com a chefia e variedade). Porém, a matriz de
correlacdo ndo deu suporte para esses trés fatores, por isto, apesar de o inventario
de Super ter sido muito utilizado na literatura, os resultados da validacdo do
instrumento ndo sdo conclusivos, além de ser considerado um instrumento de

dificil aplicacdo por ser muito extenso.
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O Questiondrio de Importancia de Minesota (Minnesota Importance
Questionnaire — MIQ) também foi bastante utilizado, composto por 20 afirmacdes
que descrevem condicdes de trabalho que tornam o trabalho satisfatorio, combina
as afirmagdes de modo a formar 190 itens de escolha forgcada em que o
respondente deve escolher, em cada uma, aquela condi¢do que é mais importante
para si em um trabalho ideal. Em seguida, as 20 afirmacdes sdo apresentadas para
qgue o respondente avalie a sua importancia em uma escala que varia de
“importante” a “sem importancia”. A andlise fatorial deste instrumento indicou
seis fatores para os valores relativos ao trabalho: realizagcdo (importancia dada a
um ambiente que encoraja a realizacdo); conforto (importancia dada a um
ambiente que é confortavel e ndo estressante); status (importancia dada a um
ambiente que prové reconhecimento e prestigio); altruismo (importancia dada a
um ambiente que busca o desenvolvimento da harmonia e ajuda aos outros);
seguranga (importancia dada a ambientes que sdo previsiveis e estaveis); e,
autonomia (importancia dada a ambientes que estimulam a iniciativa).

Elizur (1984, 1991) desenvolveu uma escala baseada na literatura sobre
valores relativos ao trabalho e motivagdo. O instrumento, Questionario de Valores
do Trabalho (Work Values Questionnaire — WWQ), é composto por 24 itens que
representam os varios aspectos dos valores relativos ao trabalho e as principais
abordagens sobre motivacdo, como as de Maslow (1954). Os itens sdo avaliados
por meio de uma escala que varia de “muito importante” a “muito sem
importancia”. O autor utilizou a analise de facetas para conceituar os valores
relativos ao trabalho, neste modelo, a primeira faceta foi denominada de
modalidade de resultados e subdividida em trés classes: instrumental (refere-se a
resultados do trabalho de natureza material); afetivo (refere-se a resultados do
trabalho de natureza social); e, cognitivo (refere-se a resultados do trabalho de
natureza psicoldgica). A segunda faceta, denominada contingéncias do sistema de
recompensas, foi subdividida em recursos (refere-se a incentivos que sdo
oferecidos antes do desempenho na tarefa, como condigdes de trabalho e
beneficios) e recompensas (refere-se a resultados que sdo oferecidos depois do
desempenho da tarefa como pagamento, reconhecimento e status). Neste caso, a

analise estatistica deu suporte aos resultados obtidos em duas amostras.
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O trabalho de Elizur (1984, 1991) supera a dicotomia intrinseco-extrinseco
e, a luz da Teoria dos Valores de Schwartz, Ros, Schwartz e Surkiss (1999)
reanalisaram 0s dados e apresentaram uma estrutura mais parcimoniosa para 0S
resultados, desenvolvendo um instrumento composto por 10 itens amplamente
utilizados na literatura para avaliar quatro fatores postulados: extrinseco,
intrinseco, social e poder. Utilizando uma escala de 4 pontos que variava de
“muito importante” a “nada importante”, o questionario foi validado por meio de
andlise das distancias minimas e de anélise fatorial, dando suporte para os fatores
propostos.

Diversos outros instrumentos foram identificados na literatura internacional
por Porto e Tamayo (2003), porém, menos utilizados e citados, foram, na sua
maioria, alvo de inconsisténcias apontadas pelos autores. Ja no Brasil, apenas dois
instrumentos foram identificados, o primeiro é uma traducdo da escala de
Lawrence (1971, apud AGATTI, 1984) que é decorrente da escala de Super e é
composta por 105 pares de sentencgas que resultaram das comparacdes entre 15
valores profissionais, altruismo, estética, independéncia, lideranca, sucesso e
realizacdo, satisfacdo prépria, estimulacdo intelectual, criatividade, seguranca,
prestigio, dinheiro, ambiente, colegas, variedade e profissdo paterna. Porém, esta
escala ndo foi validada para a populacdo brasileira.

O segundo, elaborado por Borges (1998, 1999), o Inventario do Significado
do Trabalho, foi desenvolvido distinguindo duas classes de atributos: valorativos
(independéncia financeira e prazer; justica no trabalho; esforco fisico e
aprendizagem; e, dignidade social) e descritivos (expressdo e independéncia
financeira; e, execucdo e funcdo social). Este instrumento tem a vantagem de
investigar aspectos caracteristicos da cultura brasileira e considerar aspectos
relativos ao trabalho da corrente marxista como exploracdo, embrutecimento e
alienacdo. Além disso, possibilita a aplicacdo em populacdes sem alfabetizacao ou
com baixa escolaridade. Porém, ndo seria um instrumento recomendado para

segmentos de trabalhadores com nivel de instrucdo mais elevado.
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Neste cenario, Porto e Tamayo (2003), diante da necessidade do
desenvolvimento e validacdo de uma escala para medir valores relativos ao
trabalho para a populacdo brasileira que considerasse pessoas com nivel de
instrucdo mais elevada, que envolvesse procedimentos empiricos e que fosse
embasada em um modelo sélido de valores, no caso a Teoria de Valores de
Schwartz, apresentaram a Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT),
validada para o Brasil.

Para isto, os autores elaboraram, a partir das diversas contribuigdes
encontradas na literatura, uma lista de 95 itens, que foram submetidos a analise
para verificar a pertinéncia dos itens aos quatro fatores previstos teoricamente. A
analise foi realizada com pesquisadores de Psicologia e, entdo, submetido a
validacdo semantica para verificar a clareza das instru¢des e a compreensao dos
itens. Assim, o questionario final foi composto de 45 itens, listados na Tabela 1 a
seguir, que séo avaliados por meio de uma escala de importancia que variava de 1
(nada importante) a 5 (extremamente importante), apresentando indices de
confiabilidade para todos os fatores encontrados superiores a 0,80, e que
receberam a seguinte denominagao:

e Fator 1 - Realizagdo no trabalho, que se refere a busca de prazer e
realizagdo pessoal e profissional, bem como de independéncia de
pensamento e acdo no trabalho por meio da autonomia intelectual e da
criatividade, representado por 15 itens do questionario;

e Fator 2 - RelacBes sociais, que se refere a busca de relacdes sociais
positivas no trabalho e de contribuicdo positiva para a sociedade por
meio do trabalho, representado por 12 itens do questionario;

e Fator 3 - Prestigio se refere a busca de autoridade, sucesso profissional e
poder de influéncia no trabalho, representado por 11 itens do
questionario; e,

e Fator 4 - Estabilidade que se refere a busca de seguranca e ordem na
vida por meio do trabalho, possibilitando suprir materialmente as

necessidades pessoais, representado por 7 itens do questionario.
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Os resultados apontaram ainda que os quatro fatores, do ponto de vista do
seu conteudo, estdo relacionados com os quatro fatores de ordem superior da
Teoria de Valores de Schwartz (1992). O Fator Realizacdo no Trabalho esta
associado positivamente a Abertura a Mudanca, pois favorece a mudanga por
meio do trabalho autdbnomo e criativo. O Fator Relagdes Sociais se associa
positivamente a Autotranscendéncia, uma vez que, o trabalho proporciona o
alcance de relacionamento social positivo favorecendo o bem-estar das pessoas
proximas e da sociedade. O Fator Prestigio possui uma relagdo com
Autopromoc¢do ja que proporciona o alcance das metas de sucesso pessoal e
influéncia sobre os outros. E, por ultimo, o Fator Estabilidade esta associado a
busca de seguranca e manutencdo do status quo por meio do trabalho, como

apresenta o contetido do fator Conservacao.

Iltem Descricéo Fator
1 | Aprimorar conhecimentos da minha profissdo Realizacdo no Trabalho
Autonomia para estabelecer a forma de realizagéo
2 | do trabalho Realiza¢do no Trabalho
3 | Crescimento intelectual Realizacéo no Trabalho
4 | Gostar do que fago Realizacdo no Trabalho
5 | Identificar-me com o trabalho Realizac¢éo no Trabalho
6 | Realizacdo Pessoal Realizacdo no Trabalho
7 | Realizaco Profissional Realizacdo no Trabalho
8 | Realizar um trabalho significativo para mim Realizacédo no Trabalho
9 | Satisfacdo pessoal Realizacéo no Trabalho
10 | Ser feliz com o trabalho que realizo Realizacdo no Trabalho
11 | Ter prazer no que faco Realizacdo no Trabalho
12 | Ter um trabalho variado Realizacdo no Trabalho
13 | Trabalho intelectualmente estimulante Realizacdo no Trabalho
14 | Trabalho interessante Realiza¢do no Trabalho
15 | Trabalho que requer originalidade e criatividade Realizacdo no Trabalho
16 | Ajudar os outros Relacdes Sociais
17 | Auxiliar os colegas de trabalho Relacdes Sociais
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18

Bom relacionamento com meus colegas de trabalho

Relagbes Sociais

19

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

Relagdes Sociais

20

Colaborar para o desenvolvimento da sociedade

Relag¢des Sociais

21

Combater injusticas sociais

Relacdes Sociais

22

Conhecer pessoas

Rela¢bes Sociais

23

Mudar o mundo

Relagbes Sociais

24

Preservar minha saude

Rela¢bes Sociais

25

Ser (til para a sociedade

Relag¢des Sociais

26

Ter amizade com colegas de trabalho

Relac¢des Sociais

27 | Ter compromisso social Relacdes Sociais
Competir com colegas de trabalho para alcangar

28 | minhas metas profissionais Prestigio

29 | Competitividade Prestigio

30 | Enfrentar desafios Prestigio

31 | Obter posi¢cdo de destague Prestigio

32 | Seguir a profisséo da familia Prestigio

33 | Status no trabalho Prestigio

34 | Supervisionar outras pessoas Prestigio

35| Ter fama Prestigio

36 | Ter notoriedade Prestigio

37 | Ter prestigio Prestigio

38 | Ter superioridade baseada no éxito do meutrabalho | Prestigio

39 | Estabilidade financeira Estabilidade
40 | Estabilidade no trabalho Estabilidade
41 | Ganhar dinheiro Estabilidade
42 | Independéncia financeira Estabilidade
43 | Poder me sustentar Estabilidade
44 | Suprir necessidades materiais Estabilidade
45 | Ter melhores condic¢des de vida Estabilidade

Tabela 1 - Escala de Valores Relativos ao Trabalho — EVT
Fonte: Porto e Tamayo, 2003.
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2.4,
Geracdes

Este item apresenta uma breve fundamentacgdo tetrica do trabalho no que se
refere as analises das diferencas geracionais, e é apresentado em dois subitens. O
primeiro apresenta o conceito do que € um grupo geracional e 0s seus respectivos
periodos, no segundo, sdo apresentadas e discutidas as diferencas geracionais mais
recorrentes nas literaturas das denominadas Geragdo Y, Geragdo X e Geragéo

Baby Boomers.

2.4.1.
Conceitos

Um dos primeiros autores a trazer contribuicdes para a compreensdo do
conceito de Geracdo foi Karl Mannheim (1993, apud OLIVEIRA, 2012). Para
este autor, as Geragdes sdo dimensfes analiticas importantes para a compreensao
da dindmica das mudangcas sociais e de formas de pensar e de agir de uma época.
Portanto, o fator principal para a construgdo de uma Geracdo ndo estaria
relacionada a um determinado tempo cronoldgico de nascimento, ndo podendo
delimitar-se um padrdo temporal para a formagdo de uma geracdo, podendo ser
resultante de um periodo de poucos anos, dez por exemplo, ou de um século,
como ocorrido no periodo feudal. Para se delimitar uma Geragcdo seriam
necessarios, eventos histéricos que desencadeiem uma mudanca na vida social e
na forma como esses eventos sdo vivenciados pelos diferentes grupos etarios, de
diferentes momentos de socializagdo. Tomizaki (2010, apud OLIVEIRA, 2012)
entende que estes eventos podem ter natureza diversa, podendo ser desde uma
grande catastrofe a lentos processos econémicos, exemplificando ainda com
guerras, problemas sociais, processos politicos ou culturais.

Para Oliveira (2012), ao se pensar em geracdo € preciso pensar em coortes
historicas e memorias coletivas, tendo como conceito de coorte historica, o fato de
as pessoas viverem em um mesmo periodo historico e formarem e assimilarem
valores semelhantes. Esta concepcdo permitiria que individuos com idades
similares tivessem memorias coletivas semelhantes quanto aos eventos que
marcaram determinado periodo. Portanto, eventos como guerras, Crises

econbmicas, transformacges politicas, dentre outros, definiriam o momento de
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surgimento de uma coorte, que se mantém até o surgimento de um novo evento
transformador, delimitando assim um periodo geracional.

As datas que marcam as geracGes variam um pouco para os diferentes
autores, como podemos observar nos exemplos da Tabela 2 a seguir, porém,
apresentam certa consisténcia com os periodos, definindo como Baby Boomers os
nascidos entre as décadas de 40 e 60, Geracdo X, 0s nascidos entre meados dos
anos 60 e final dos anos 70 e Geracgdo Y, os nascidos entorno dos anos 80. Neste
estudo, foram considerados como Geragdo Baby Boomers as pessoas nascidas
entre 0s anos de 1943 e 1964, a Geracdo X, as pessoas nascidas entre 0s anos de

1965 e 1976 e a Geracdo Y as pessoas nascidas entre os anos de 1977 e 1990.

Gerago Autores Ano de Nascimentos
dos membros
Osajima et al. (2010); Shah (2009) 1941 a 1960
Baby Boomers Vasconcelos et al. (2009) 1946 a 1964
Wada; Carneiro (2010) 1946 a 1964
x Osajima et al. (2010); Shah (2009) 1961 a 1976
G X
eragao Vasconcelos et al. (2009) 1965 a 1977
Hudson (2010); Wada; Carneiro (2010) 1965 a 1981
_ Osajima et al. (2010); Shah (2009) 1977 a 1992
Geragao Y Vasconcelos et al. (2009) ap6s 1978
Wada; Carneiro (2010) 1982 a 2000
Mowen; Minor (2003) 1980 a 1995

Tabela 2 - Composicéo das geragdes de acordo com diferentes autores
Fonte: Adaptado de Scharf et al., 2012.

Para Twenge (2009), a mudanca geracional ndo ocorre de forma repentina,
sendo sempre uma mudanca linear de uma geracdo para outra, sugerindo ainda,
que a denominagao geracional decorrente do ano de nascimento de um grupo seja
menos importante que a diferenca em anos desse grupo para outro, ou seja, grupos
de geracdes diferentes com cinco anos de diferenca no ano de nascimento, devem
apresentar diferencas comportamentais menores que integrantes de uma mesma

geracdo com diferenca de idade de 15 anos, por exemplo.
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2.4.2.
Geracao Y, Geracao X e Baby Boomers

Segundo Oliveira (2012), os estudos internacionais ligados aos grupos
geracionais anteriores, como Geracdo X e Baby Boomers, ndo encontraram no
Brasil muita repercussdo, porém, o autor entende que os estudos sobre a Geracao
Y, também denominados de Eco Boomers, Geracdo Net, N-Gen, Geracdo Digital
ou Millennials tém crescido e repercutido nas diversas midias, sobretudo nas redes
sociais, pois esta nova geracao tem sido considerada um dos grandes desafios para
a gestdo de pessoas. Porém, o autor ressalta que apesar deste incremento na
discusséo, o conceito Geracdo Y tem sido tratado de forma descontextualizada das
caracteristicas e marcos historico que teriam contribuido para a formacdo do
pensamento deste grupo geracional no Brasil.

Lemos (2012), destaca a crescente preocupacdo de profissionais de recursos
humanos na atracdo e, principalmente, na retencdo de pessoas da Geracdo Y nas
empresas, decorrente da existéncia de um elevado turnover, fato que motiva o
debate no campo da Administragcdo. Ainda segundo a autora, o fato do debate ser
motivado pelos problemas do setor produtivo teria gerado uma homogeneizagéo
sobre a dita Geragdo Y, por focar apenas em uma parcela dos jovens pertencentes
a esta faixa etéria, os com formacéo superior, oriundos das camadas médias da
populacdo e que seriam os candidatos naturais aos quadros superiores das
organizagOes. Portanto, as caracteristicas hoje associadas a esta geracao, poderiam
ndo representar o conjunto das pessoas pertencentes a esta faixa etaria.

Oliveira (2009), dentro do que hoje representa a denominada Geracéo Y,
atribui  como suas principais caracteristicas a de fazer questionamentos
constantemente, demonstrar ansiedade e impaciéncia em quase todas as situacdes,
desenvolver idéias e pensamentos com superficialidade, buscar viver com
intensidade cada experiéncia, ser transitorio e ambiguo em suas decisfes e
escolhas. Segundo Kullock (2010), essa é uma geracdo que adora feedback, €

multitarefa e sonha em conciliar lazer e trabalho.
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Para Lipkin e Perrymore (2010), os jovens desta geragéo teriam sido criados
dentro da mentalidade de “vocé pode ser o que quiser”. Seus pais, Baby Boomers
ou X, teriam se rebelado contra os modelos mais tradicionais de educacdo e a
consequéncia seria um sistema educacional seguindo um modelo que enfatiza a
autoestima e o sistema de recompensas, independente do mérito. Esta geracdo
valoriza seu tempo livre, sua energia, sua saude e considera o trabalho apenas uma
parte de sua vida e ndo a propria, como considerariam os Baby Boomers. Este
aspecto pode gerar conflitos e frustracbes no gerenciamento dos individuos, uma
vez que as geragdes anteriores tinham que mostrar resultados duradouros e
realizar sacrificios enormes, inclusive de tempo com a familia, para angariar o
respeito de seus pares e colher os frutos de sua dedicacdo. Ainda segundo as
autoras, a Geracdo Y se desenvolveu com base em elogios e recompensas, ou seja,
sdo impulsionados mais pela motivagdo externa do que pela interna. Buscam a
gratificacdo instantanea e ndo se interessam por investimentos de longo prazo
naquilo que se refere a profissao.

Outra caracteristica atribuida a esta geracdo é a de ser mais colaborativa,
ndo no sentido de espirito coletivo, comunitario da geracdo anterior, mas no
sentido de trabalhar em equipe, se envolver em ambientes em que possam
manifestar uma parte da coisa e ndo o todo. Uma geracdo que quer pessoas em
volta e acredita que as coisas s6 acontecem em colaboracdo. A individualidade
também é uma caracteristica, mas ndo no sentido do egoismo, mas de querer
deixar sua marca, mesmo que pequena. Essas caracteristicas estariam cada vez
mais presentes na forma de pensar e agir dos jovens (OLIVEIRA, 2009).

Maldonado (2005) destaca que a Geracdo Y é a primeira geracdo da histéria
a ter maior conhecimento do que as anteriores em uma darea essencial, a
tecnologia. Nesse campo, Alsop (2008) acrescenta que 0s jovens Y sdo
extremamente familiarizados e conectados em redes sociais, tais como Facebook,
MySpace e Orkut, opinam em Blogs e postam suas criagfes no YouTube, todas
tipicas manifestagdes da enorme influéncia da tecnologia. Estdo sempre
conectados com telefones celulares, iPods, iPads, laptops e videogames. Esta
geracdo estd dominando as habilidades de realizar multiplas tarefas
simultaneamente, melhor do que qualquer outra. Loiola (2009), afirma que estes

jovens, ao mesmo tempo em que estudam, sdo capazes de ler noticias na internet,
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checar a pagina do Facebook, escutar musica e ainda prestar aten¢do na conversa
ao lado.

Bichuetti (2011) comenta que a Geragdo Y prefere as empresas capazes de
apostar na criatividade, na capacidade das equipes em superar os desafios, com
ética no desenvolvimento do trabalho e que Ihes oferecam ambientes agradaveis.
Entendimento consonante com as autoras Lipkin e Perrymore (2010) as quais
ressaltam a habilidade de trabalharem bem em grupo, de se interessarem pelo que
0s outros pensam sobre eles e de se esforcarem para encontrarem solugdes
consensuais.

N&o ha um consenso entre todos os autores das diversas caracteristicas da
Geracdo Y, porém, as caracteristicas relacionadas ao hedonismo é bastante
recorrente. Lemos, Cavazotte e Viana (2011), sugerem a existéncia de dois
grandes grupos desta geragdo, um formado por pessoas individualistas,
autocentradas, hedonistas, competitivas e ambiciosas, mais preocupadas com 0
sucesso profissional e, portanto, dispostas a sacrificar sua qualidade de vida e
relacionamentos para o atingimento de seus objetivos. O outro, formado por
individuos menos individualistas e ambiciosos, com preocupac¢des mais altruistas,
porém igualmente hedonistas, fato que os levariam a priorizar sua qualidade de
vida, buscando por menor pressao e por mais seguranca.

Como se pode observar esta € uma geracdo complexa, com muitas
caracteristicas dignas de admiracdo, porém, suas excessivas expectativas também
séo vistas como problemas e eventualmente sdo mal compreendidas. As opinides
e percepgOes sdo variadas sobre estes jovens, a0 mesmo tempo em que muitos
respeitam sua aptiddo para a tecnologia e suas habilidades para trabalhar em
equipe, muitos reconhecem ser uma gera¢do muito exigente no que diz respeito a
necessidade de orientacdo, avaliagbes do desempenho, rapida progressao na
carreira e equilibrio entre sua vida profissional e pessoal.

A Geragdo X € tida como mais leal as organizacdes do que a Geragédo Y,
porém, aquém da lealdade apresentada pelos Baby Boomers, seria mais afeita a
mudanca, sempre que em troca de desafios ou melhores recompensas, sdo mais
susceptiveis a autoridade formal e demandam menos feedback que a Geragédo Y,
porém, quando comparados aos Baby Boomers estd relacdo se inverte, sdo

considerados cinicos e individualistas, preocupados com o0s objetivos pessoais e
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com o equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho (SMOLA e SUTTON, 2002;
WONG et al., 2008).

Autores como Twenge & Campbell (2008) e Wong et al. (2008),
consideram a Geragdo Baby Bommers uma geracdo individualista, com maior
lealdade e vinculagdo as organizagdes em que trabalham e com comportamento
workaholic. Esta geracdo valoriza mais a seguranca no trabalho, € mais apegada
as empresas, mais dedicada ao trabalho, mais tradicional e habituada a aceitar as
diferencas de autoridade, tendo apelo pelo poder e pelo status ao longo da carreira,
apresentando dificuldades na manutencdo do equilibrio entre a vida pessoal e
profissional (SMOLA e SUTTON, 2002; WONG et al., 2008).

Twenge & Campbell (2008), buscando eliminar os efeitos do
amadurecimento e da fase do ciclo de vida nas analises das diferencas geracionais,
utilizaram dados observados em inventarios de personalidade e comportamento
preenchidos por universitarios americanos de 1930 até os dias atuais e concluiram
que a Geracdo Y possui niveis mais elevados de auto-estima, narcisismo,
ansiedade e depressdo, por outro lado, apresentam niveis mais baixos de
necessidade de aprovacdo social, locus de controle e ainda uma diferenciagdo no
comportamento das mulheres que apresentaram tracos mais agénticos que as
geracdes anteriores.

Em estudos com australianos, Wong et al. (2008), observaram que
individuos da Geragéo Y se apresentaram mais ambiciosos, centrados na carreira e
com objetivos e metas de trabalho mais desafiadores que a Geracdo Baby
Boomers, porém, com caracteristicas semelhantes a apresentada pela Geracao X.
Os mesmos autores identificaram ainda, niveis mais altos de motivacdo por
oportunidades de interacdo com outras pessoas no trabalho e por progressao de
carreira na Geracdo Y que na Geracdo Baby Boomers, porém com niveis de
motivacao por poder inferiores as das Geracfes X e Baby Boomers. A seguir,
apresentamos 0 Quadro 1 com o resumo de algumas das principais caracteristicas

associadas as geracdes.
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Baby Boomers
Nascidos periodo de

- Motivados, otimistas e workaholics;

- Valorizam o status e a ascenséo profissional dentro da empresa, a
qual sdo leais;

- Aplicam seus esforcos escolares em carreiras que prometiam
facilidades na busca de posi¢Ges no universo empresarial.

1946 a 1964 ) g . .
- Apesar de possuirem poucos conhecimentos relacionados a
tecnologia, tendem a aceita-la no seu cotidiano.

- Postura de ceticismo; defendem um ambiente de trabalho mais
informal e uma hierarquia menos rigorosa;
- Sofreram downsizing corporativo; desenvolveram a percepcdo de

Geragdo X que pessoas leais @ empresa perderam seus postos, 0 que os estimulou

Nascidos periodo de | a desenvolverem suas habilidades e empregabilidade.

1965 a 1976 - Valorizam o equilibrio entre vida pessoal e profissional e
apresentam  maior facilidade para aceitar as mudancas,
principalmente no que diz respeito ao uso de tecnologias.

- Cresceram em contato com as tecnologias da informacéo;
- S&o mais individualistas; defendem suas opinides e priorizam o lado

Geracio Y pessoal em relagdo as questBes profissionais.

Nascidos periodo de - Apresentam facilidade para lidar com uma vasta gama de

1977 a 1997 informac0es, s&o criativos e inovadores.

- Aceitam maior diversidade, tendem a ser otimistas, colaboradores e
conscientes.

Quadro 1 - Caracteristicas das Geragdes
Fonte: Codeco et al., 2013, adaptado de Tapscott (1988) e de Collistochi et al. (2012).

Codeco, Costa e Bouzada (2013), sugerem uma correlacdo entre as

diferentes geracOes e os valores percebidos por elas em seus respectivos tipos

motivacionais, da Teoria dos Valores de Schwartz, associando a Geragdo Y a

autodeterminacdo, o hedonismo, a estimulagéo, o poder e a realizacdo e 0s tipos

motivacionais conformidade, tradicdo, seguranca, universalismo e benevoléncia as

geracOes X e Baby Boomers. A seguir, Quadro 2, com a adaptacdo do quadro dos

autores com as relacdes sugeridas por eles entre os fatores motivacionais, os tipos

motivacionais e as geracoes.

Fatores . S N
Motivacionais Tipos Motivacionais Gerac0es
Autodeterminacéo

N Estimulacéo
Abertura a mudNanga Hedonismo Geragdo Y
Autopromogao
Poder
Realizacdo
Conformidade
Conservagdo Tradigdo Geracdo X
N Seguranca
Autotranscendéncia . Baby Boomers
Benevoléncia
Universalismo

Quadro 2 - Relacdo entre fatores motivacionais, tipos motivacionais e geracdes
Fonte: Adaptado de Codeco et al., 2013.
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Enfim, quando se fala em diferenga geracional, muitas sdo as diferencas
apresentadas e sugeridas pelos diversos autores que se dedicaram ao tema, porém,
ndo é possivel afirmar a existéncia de uma uniformidade na literatura das
diferencgas geracionais e seus possiveis impactos no ambiente de trabalho. Porém,
parece claro que é cada vez mais necessario que os gestores busquem entender e
pesquisar se existem estas diferencas em seu ambiente organizacionais e quais sao
as possiveis mudancas relacionadas a elas, buscando conciliar esta diferenca no
contexto do trabalho, e ainda, conseguindo atrair e reter os jovens Y.
Possibilitando, assim, explorar algumas das caracteristicas relacionadas a esta
geracdo, que podem ser consideradas positivas para 0s diversos setores
produtivos, como o dominio das tecnologias, sua autoconfianca, seu otimismo e

sua habilidade de trabalhar em equipe.

2.5.
Género

Muitos estudos, com diferentes enfoques, vém discutindo as diferengas de
género (ABU-SAAD e ISRALOWITZ, 1997; CAPELLE et al., 2006; SILVEIRA,
2006; TAMAYO, 2007; ROSA e BRITO, 2008). Em comum, esses estudos
aceitam que, se por um lado existem diferencas bioldgicas que caracterizam o
sexo masculino e feminino, por outro a masculinidade ou feminilidade seria uma
construcdo social e, portanto, reproduz as condi¢des contextuais desenvolvidas e
reforcadas pelas instituicdes, como o sistema educacional, as politicas publicas e
organizacionais, familia, religido, cultura nacional etc. Assim, “masculino” e
“feminino” se referem a tracos de personalidade fundamentais, mas também aos
estilos aprendidos de interacGes interpessoais que sdo tidas como socialmente
apropriadas para contextos especificos (HOFSTEDE, 1984).

A analise sobre o impacto do fator género nos valores relativos ao trabalho €
cada vez mais importante para as organizagbes, pois € cada vez maior a
convivéncia de homens e mulheres nos ambientes organizacionais. As mulheres,
cada vez mais, participam do mercado de trabalho, inclusive em atividades
inicialmente consideradas apenas para 0 género masculino, assim como 0s
homens também ganham espaco em atividades tidas como exclusivamente
femininas. Rosa e Brito (2008) ressaltam que as mulheres tém conquistado

espacos, fato que estd modificando a dindmica das relacdes de trabalho. Capelle et
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al. (2006, apud ESTIVALETE et al.,, 2011) corroboram este entendimento e
salientam que a crescente insercdo do contingente feminino nas organizacgdes tem
alterado o comportamento da mao-de-obra e das relacdes laborais.

Para Abu-Saad e Isralowitz (1997, apud ESTIVALETE et al., 2011),
homens e mulheres possuem diferentes motivagdes e, portanto, diferentes
perspectivas de satisfacdo e valorizacdo em relacdo ao trabalho, fatores que
despertariam o interesse na pesquisa sobre género. O objetivo seria entender se
cada género desempenha as atividades laborais de maneira distinta, mesmo em
cargos similares, em funcdo de diferencas na hierarquia de valores pessoais e,
consequentemente, nos valores relativos ao trabalho. Os autores afirmam haver
discrepancia entre as expectativas dos diferentes géneros e a capacidade de
resposta das organizacgOes. Isto seria decorrente das diferentes motivagoes e
valorizagGes dos homens e mulheres e levariam a uma maior ou menor satisfacéo
no trabalho, rotatividade e desempenho.

Conhecer e compreender os valores mais importantes para homens e
mulheres, permite entender suas atitudes e comportamentos. Tchaicovsky e Elizur
(2000) acreditam que homens tendem a colocar maior énfase em valores do
trabalno que indicam orientagdo empreendedora, enquanto as mulheres
apresentam-se mais direcionadas para aspectos de socializagdo. Moore e
Ollenburger (1986, apud ABU-SAAD e ISRALOWITZ, 1997) corroboram este
entendimento afirmando que no que se refere as diferencas de género para os
valores do trabalho, os homens dariam mais valor a conquista, a concorréncia, a
progressao na carreira, a estimulagéo intelectual, a autonomia, ao prestigio, ao alto
rendimento, a carreira e ao sucesso, enquanto as mulheres atribuiriam maior valor
as interacdes sociais e as relacdes, a estética, as rotinas de trabalho e ao lazer. Para
Cohen (2003, apud ESTIVALETE et al., 2011), os valores relacionados ao género
feminino, como a sensibilidade, a flexibilidade e a habilidade em cuidar de
pessoas, tém sido cada vez mais demandados no ambiente organizacional.

As diferencas nas hierarquias de valores relativos ao trabalho dos diferentes
géneros também ja foi alvo em estudos nacionais. Silveira (2006) identificou ha
existéncia de diferencas de atribuicdo de importancia a valores relativos ao
trabalho entre os géneros. Em seu trabalho a autora atribui aos homens uma maior
necessidade de afiliacdo social que para mulheres, o0 que contraria a maior parte da

literatura, sugerindo maior investigacao sobre o tema. Ainda segundo a autora, 0s
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homens atribuem maior importancia ao fato de conhecer pessoas e ter condigdes
de sustentar-se, enquanto as mulheres atribuem maior valor a satisfacdo pessoal e
prazer no que fazem.

Por outro lado, Tamayo (2007) entende que 0s homens priorizam os valores
individuais, hedonismo e estimulacdo, enquanto as mulheres seriam mais atraidas
por valores coletivos, como benevoléncia, tradicdo e conformidade, e valores
mistos, seguranca e filantropia. Ainda segundo o autor, elas dariam mais
preferéncia as metas coletivas, enquanto os homens dariam prioridade as metas
pessoais, para o autor, os valores relativos ao bem-estar da familia, a seguranca, a
tradicdo, a conformidade e a filantropia, apresentariam coeficientes de
importancia superiores para as mulheres que para os homens.

De forma similar, Solomon e Fernald (1988, apud ESTIVALETE et al.,
2011) apresentam como valores tipicos das mulheres a salude, o auto-respeito, a
seguranca familiar, a liberdade e senso de realizagcdo, e ainda os valores
instrumentais  honestidade, responsabilidade, independéncia, ambicdo e
capacidade. Machado (1999) acresce ao perfil feminino o desejo de realizacdo e o
estilo de lideranca, voltado para as pessoas e ndo para as tarefas, sugerindo ainda
que os valores das mulheres sdo marcados pelo senso de responsabilidade,
implicando maior satisfacdo dos envolvidos no processo de trabalho. Para
Helgesen (1999, apud ESTIVALETE et al.,, 2011), as mulheres tém como
prioridade a comunicagdo, harmonia, igualdade, amor e o relacionamento
interpessoal, e os homens, apresentam preocupacdes direcionadas para o alcance
de resultados, objetivos, status, poder e competitividade.

Estivalete (2011) afirma que ao se analisar o género associado aos valores
do trabalho, homens e mulheres apresentam caracteristicas divergentes. Em seu
trabalho, a autora apresenta o Quadro 3, a seguir, que permite uma melhor
visualizacdo das diferentes prioridades atribuidas pelos géneros aos valores do
trabalho, apresentando o que a autora considera os principais resultados dos
estudos acerca dessa tematica. Este quadro evidencia que os resultados desses
estudos apresentam assimetrias em relagdo as prioridades atribuidas aos valores

do trabalho por homens e mulheres.
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Valores do Trabalho

Valores do Trabalho

Autores L A o L A .
Prioridades Género Feminino Prioridades Género Masculino
Conquista, concorréncia,
Moore e ~ L s . progressao na carreira,
Interagdes sociais, estética, rotinas . .
Ollenburger de trabalho e de lazer estimulacgéo intelectual,
(1986) ’ autonomia, prestigio, alto
rendimento, carreira e sucesso.
muni ao, harmoni ..
Helgesen ??Jalléagsgzcr)r;orae rglag’cmamento Resultados, objetivos, status,
(1999) 9 ! poder e competitividade.

interpessoal.

Tchaicovsky e
Elizur (2000)

Socializagao.

Orientacdo empreendedora.

Silveira (2006)

Satisfacdo pessoal e prazer no que
faz.

Afiliagdo social, conhecer pessoas
e ter condi¢bes de sustentar-se.

Tamayo (2007)

Interesses coletivos: Benevoléncia,
Tradigdo, Conformidade;
Interesses mistos: Seguranga e
Filantropia.

Interesses individuais:
Hedonismo e Estimulagéo.

Quadro 3 - Resumo dos resultados de estudos sobre Valores do trabalho e género
Fonte: Estivalete et al., 2011.

Dessa forma, com base na literatura consultada, pode-se dizer que é

esperada uma diferenca entre os valores relativos ao trabalho de homens e
mulheres, porém, ndo ha consenso sobre a existéncia dessa diferenca e ainda
menos consenso de quais seriam os padrées masculinos e femininos, ressaltando a
importdncia de novos estudos nessa area que permitam criar uma maior

uniformizacdo dos valores esperados dos diferentes géneros.

Ia.i%c')teses de pesquisa

A questdo de pesquisa, conforme colocada anteriormente, € identificar e
entender as hierarquias dos valores relativos ao trabalho dos empregados do
BNDES, assim como verificar se existem diferencas nas hierarquias dos valores
em funcdo das diferencas geracionais, de género e de adaptacdo do empregado ao
BNDES.
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A pesquisa se propde a avaliar, portanto, quatro hipéteses diferentes sobre a
existéncia de diferencas das hierarquias dos valores do trabalho nos resultados
obtidos, quais sejam:

Hipdtese 1 — Existe diferenca significativa das hierarquias dos valores

relativos ao trabalho dos empregados do BNDES em funcéo das diferencas

geracionais avaliadas.

Hipotese 2 — Existe diferenca significativa das hierarquias dos valores

relativos ao trabalho dos empregados do BNDES em fungéo do género dos

empregados.

Hipotese 3 — Nao existe diferenca significativa das hierarquias dos valores

relativos ao trabalho dos empregados do BNDES, em funcdo da adaptacédo

do empregado ao BNDES (empregados recém-contratados x empregados
ambientados).
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