Introducéo

O mundo de trabalho é um dos temas principais de estudo em diversas areas de saber,
como a Sociologia e a Economia, mas torna-se crucial para a area da Psicologia do Trabalho e
das OrganizacBes. Teoricamente, desde o século XX, a Psicologia debruca-se sobre os
diversos temas associados ao mundo de trabalho (Conselho Federal de Psicologia, 2010).

A actualidade é marcada pelas alteracBes no trabalho e nas relaces laborais. Estas
alteracbes devem-se fundamentalmente a precarizacdo dos lagos laborais e ao desemprego
(Bento, 2009). Assim, as transformacGes produtivas contemporaneas criam mudangas no
mundo de trabalho, entre estas mudancas pode-se destacar, a introducdo de novas politicas, a
globalizacdo, novos métodos de organizacdo, gestdo e inovagdes tecnoldgicas (Coutinho,
Diogo & Joaquim, 2008).

Nesta logica, sdo muitas as modificacdes que tém ocorrido no mercado de trabalho e
as mudangas a que se assiste no emprego, entre as quais, 0 surgimento de novas politicas, a
precariedade, o desemprego, 0 aumento da concorréncia e competitividade no mundo de
trabalho (Nogueira, Brandi & Rodrigues, 2005), o aumento da complexidade das sociedades e
das suas formas de produzir, as condigdes de trabalho cada vez mais diversas (Markert, 2002),
entre outros. Este contexto leva a novas formas e a novos significados do trabalho. Assim, é
importante entender como os trabalhadores interpretam a experiéncia de trabalho.

Este enquadramento permite justificar a pertinéncia do estudo da area dos valores
associados ao trabalho para a Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, pois os valores de
trabalho sdo tambem referidos por varios autores como essenciais para 0 desempenho
individual e organizacional, motivacéo e satisfacdo no trabalho.

Este trabalho encontra-se estruturado numa parte tedrica (Capitulo I, 11 e 1I) e numa
parte empirica (Capitulo 1V, V, Vi e VII).

O primeiro capitulo aborda o trabalho, definindo o conceito em si e as suas principais
caracteristicas, e o significado do trabalho ao longo da historia. Este capitulo é importante
pois centra-se no papel e na funcdo do trabalho na sociedade desde a antiguidade até a
contemporaneidade.

O segundo capitulo aborda os Valores Associados ao Trabalho, iniciando-se pela
definicdo dos valores em geral, e posteriormente, os valores associados ao trabalho. Esta
abordagem permite enquadrar os valores associados ao trabalho no universo dos valores

gerais. Neste capitulo sdo ainda abordados os seguintes temas: Transmissdo e Construcao dos



valores de trabalho; Desenvolvimento vocacional e os valores associados ao trabalho; os
valores associados ao trabalho e varidveis/factores associados; valor e significado do trabalho;
os valores associados ao trabalho e o seu reflexo em Componentes Organizacionais; e 0
trabalho como um valor central.

Na Transmissdo e Construcdo dos valores de trabalho enquadra-se a origem dos
valores associados ao trabalho e o seu processo de transmisséo e construcao.

No tema Desenvolvimento Vocacional e os Valores Associados ao Trabalho, aborda-
se a relacdo dos valores de trabalho com a identidade pessoal, identidade profissional e com o
desenvolvimento vocacional e de carreira. Aqui, os valores de trabalho podem ter uma
importancia nas tomadas de decisdes escolares e profissionais.

Por sua vez, no tema Valores Associados ao Trabalho e Varidveis/Factores
Associados, procurou-se estabelecer relagdes entre os valores de trabalho e variaveis como o
género, a idade, o grau de escolaridade, a proveniéncia e cultura e a profisséo.

No valor e significado do trabalho, séo referidos diferencas de construto entre o0s
valores e o significado de trabalho, bem como a relagéo entre eles.

Dada a importancia dos valores associados ao trabalho no trabalho em si e nas
organizagdes empregadoras, no tema dos Valores Associados ao Trabalho e suas ImplicacGes
em Componentes Organizacionais refere-se as principais implicacfes dos valores associados
ao trabalho em componentes organizacionais como 0 compromisso organizacao, a satisfacdo
organizacional, a competitividade, os estilos de gestdo, o comportamento e atitudes no
trabalho, o desempenho organizacional, entre outros.

Vistos os valores associados ao trabalho ndo serem os Unicos valores no sistema de
valores de um individuo, o tema Trabalho como um Valor Central considera a centralidade do
trabalho perante as restantes areas de vida do individuo.

Por ultimo, o terceiro capitulo enquadra os modelos e instrumentos de avaliagdo dos
valores associados ao trabalho, no qual sdo destacados os principais modelos e instrumentos
de avaliacdo dos valores associados ao trabalho encontrados na revisdo da literatura.

O quarto capitulo engloba a apresentacéo da investigacdo na qual consta a justificacéo
e a pertinéncia do tema de estudo e da presente investigacdo, os objectivos gerais e
especificos do estudo e o método de investigacdo. Este Gltimo engloba a caracterizacdo dos
participantes do estudo, a caracterizacdo dos instrumentos utilizados, o procedimento do

estudo e a andlise de dados.



O quinto capitulo corresponde aos resultados obtidos, no qual sdo apresentados 0s
resultados dos testes estatisticos realizados e sdo referidas as principais comparagdes
efectuadas.

O sexto capitulo engloba a discussdo dos resultados, no qual se enquadra a anélise e
discusséo dos resultados obtidos, a par da contra-ponte com os estudos encontrados na revisao
da literatura.

Finalmente, o capitulo sete apresenta as conclusdes do presente trabalho. Neste
capitulo sdo ainda incluidos as principais potencialidades e limita¢cdes do estudo, as principais
implicagdes préaticas do estudo e as perspectivas futuras para posteriores investigacfes sobre o

tema valores do trabalho.



Capitulo I - O Trabalho

1.1. Defini¢do do Trabalho

Etimologicamente, a palavra trabalho deriva do latim tripalium, termo que significa
instrumento de tortura (Ribeiro & Léda, 2004). Segundo Cattani (2000 cit in Alberton, 2008)
o trabalho é uma actividade de producéo de bens e servigos, com o capitalismo tornou-se uma
relacdo econdmica. Liedke (2006 cit in Alberton, 2008) acrescenta que nesta ldgica, o

trabalho é valorizado como Util para a satisfacdo de necessidades. A tabela 1 explicita

algumas definic¢des do trabalho segundo alguns autores.

Tabela 1. Concepcgdes do trabalho

Autor

Abordagem Conceitual

Marshall (1980)

Trabalho como esfor¢o da mente e do corpo, realizado parcial ou
totalmente com o propdsito de obter algum beneficio diferente da
satisfacdo que se deriva directamente do trabalho.

Fryer e Payne (1984)

Trabalho como uma actividade com um propdsito que é diferente ao
prazer conseguido na sua execucao.

Dubin (1958)

Trabalho como emprego continuo na producéo de bens e servicos em
troca de remuneracao.

Anderson e Rodin (1989)

Trabalho como o tempo pelo qual uma pessoa é paga.

Donald e Havighurst(1959)
Friedman e Havighurst
(1954) MOW (1987)

Trabalho como instrumento para contribuir com a sociedade através
de aporte de beneficios e servigos.

Fox e Hesse-Biber (1984)

Trabalho como actividade ou emprego de energia que produz
servi¢os e produtos de valor para outras pessoas.

Hall (1986)

Trabalho como esfor¢o ou actividade de um individuo realizada com o
propésito de prover bens e/ou servigcos de valor para outros.

Friedman e Havighurst
(1954) MOW (1987)

Trabalho como meio de construcdo de identidade e favorecimento de
contactos sociais.

MOW (1987)

O trabalho gera satisfacao intrinseca derivada da sua execuc¢éo.

Friedman e Havighurst
(1954) Parker e Smith
(1976)

O trabalho favorece a manutencéo de nivel minimo de actividade
necessario para um desenvolvimento fisico e psiquico adequado.

Schimm (1966)

Trabalho definido considerando o seu aspecto normativo, ou seja, 0
seu caracter de obrigacao.

Parker e Smith (1976)

Trabalho como oposto de descanso, como actividade e ndo-trabalho
como ndo actividade.

Fonte: Santos (2006, p. 28)



A definicdo de trabalho varia consoante o periodo historico e a abordagem com a qual
se entende o trabalho (Lobato, 2004). Esta ideia ganha ainda mais sentido quando se aborda o
tema desta investigacdo, uma vez que as modificagdes no trabalho podem também estar
associadas as diferentes perspectivas sobre os sentidos do trabalho para os individuos
(Alberton, 2008).

Definir o que é o trabalho pode ndo ser algo claro, pelo facto de ndo ser a actividade
em si que define se é ou ndo é trabalho, mas sim as circunstancias e as consequéncias da
actividade (Genis & Wallis, 2005). Neff (1974) refere que o trabalho ndo ¢ meramente “fazer
algo”, mas sim fazer algo com um proposito.

A evolucdo do trabalho e da sua definicdo enquanto conceito é acompanhada pela
evolucdo do homem e pela definigdo do seu papel enquanto trabalhador (Lobato, 2004), este
factor constitui-se também como uma dificuldade na abordagem ao trabalho.

Nos anos 70 e 80, o grupo MOW - Meaning of Work - criou-se pela juncéo de varios
investigadores do trabalho, mais especificamente na area do significado do trabalho. O grupo
MOW (1987 cit in Santos, 2006) a partir dos seus estudos chegou as definicdes que as
pessoas atribuem ao trabalho, s@o elas: Defini¢do concreta do trabalho - énfase nos aspectos
objectivos e tangiveis do trabalho (local, horario de trabalho, salario); Definicdo social - foco
nos aspectos e funcdes sociais do trabalho (como integrar um grupo); Trabalho como carga -
destaque do esforco fisico ou mental do trabalho; e Trabalho como dever - realce da
obrigatoriedade do trabalho.

Salanova, Gracia e Peird (1996 cit in Santos, 2006) atribuiram ao trabalho vérias

funcbes que podem ser observadas na tabela 2.



Tabela 2. Fung¢es do trabalho

Funcgdes

Definicdo

Funcéo integrativa ou

significativa

O trabalho quando é intrinsecamente satisfatério actua como meio de
proporcionar sentido & vida, na medida em que permite a realizac&o pessoal e

favorece a auto-estima.

Funcéo de proporcionar
status e prestigio social

O status de um individuo na sociedade esta relacionado em parte ao trabalho
que desempenha, ao cargo que ocupa. O trabalho converte-se em fonte de
auto-respeito, de reconhecimento e respeito dos outros.

Fonte de identidade
pessoal

O trabalho constitui-se numa das principais fontes de construcdo da identidade
do sujeito: as relacdes no trabalho, as experiéncias laborais, éxitos e fracassos
no trabalho, como o sujeito se vé e como € visto no trabalho contribuem para a
formacéo da sua identidade.

Funcéo econdmica

O trabalho cumpre a funcéo de garantir recursos necessarios a sobrevivéncia do
individuo, assim como conseguir bens de consumo. O trabalho realizado em
troca de dinheiro, a fim de garantir independéncia econémica e o controlo do
individuo sobre sua vida, viabilizando recursos que lhe permitam a escolha do

tempo livre.

Fonte de oportunidades
parainteraccdo e
contactos sociais

Visto que a maior parte do tempo da vida o individuo passa a trabalhar, grande
parte das interaccdes com os outros ddo-se no contexto laboral, o que
proporciona a vivéncia de interac¢des enriquecedoras do ponto de vista sécio-
afectivo.

Funcéo de estruturar o

tempo

O trabalho estrutura o dia, a semana, o més, o ano do individuo, assim como
outros ambitos da sua vida. A actividade laboral prové um marco de referéncia
temporal para a vida das pessoas, determinando o tempo livre e 0 tempo de
estar com a familia.

Funcé&o de manter o
individuo sobre uma
actividade mais ou menos
obrigatoria

O trabalho prevé um marco de referéncia til de actividade regular, obrigatéria e
com propésito. O trabalho também pode ser encarado como um dever de servir
a sociedade. Também como uma obrigagdo para alcancar a satisfacdo de

outras funcdes vitais.

Fonte de oportunidades
para o desenvolvimento
de habilidades e destrezas

No exercicio das suas actividades o individuo coloca em pratica uma série de
competéncias e habilidades, ao tempo em que as aperfeicoa e desenvolve
outras requeridas pelo exercicio laboral.

Funcéo de transmisséo de
normas, crengas e
expectativas sociais

O trabalho cumpre uma fungdo socializadora de extrema relevancia, pois na
medida em que o trabalho favorece a comunicacdo interpessoal, favorece
também a transmissdo de expectativas, crencgas, valores e informacdes nédo sé
relacionadas com o trabalho, mas com outros ambitos da vida como a familia, o

tempo livre, a politica, a economia, entre outros.

Funcéo de proporcionar
poder e controle

No exercicio das actividades laborais, o trabalho pode favorecer o
desenvolvimento de graus de poder e controle entre os individuos e entre estes

e 0s objectos, informacdes e processos.

Comodidade e conforto

O trabalho pode proporcionar boas condicdes fisicas, seguranga e bom horario
de trabalho.

Fonte: construido a partir de Salanova, Gracia e Peir6 (1996 cit in Santos, 2006, p. 38-39).



O trabalho existe ha tanto tempo quanto o homem, desde sempre 0 homem aprendeu a
desenvolver um conjunto de actividades. A primeira data que se pode definir situa-se na pré-
historia na qual as pessoas, ainda de forma primitiva e rudimentar, realizavam acc¢6es, muitas
delas para garantir a sobrevivéncia, como cagar e pescar. No caminho para a actualidade
foram-se modificando a forma de executar as tarefas (Lobato, 2004).

Marx (1987 cit in Silva, 2007) afirmou que a esséncia do ser humano esté radicada no
trabalho, no sentido de que o homem é o que ele faz. O trabalho é um processo integrador na
vida dos sujeitos e é um eixo norteador ndo sé a nivel econdmico, mas também social e a
nivel de outros factores mais subjectivos dos trabalhadores (Silva, 2007).

E certo que ndo devemos estudar o ser humano no seu individualismo, o ser humano
existe socialmente, ndo podemos compreender as pessoas excluindo tudo aquilo que as rodeia
e aquilo que as caracteriza (Lobato, 2004). O trabalho tem uma colocacdo estratégica no
progresso das sociedades, pois € através do trabalho que as sociedades se constroem (Diogo &
Coutinho, 2006).

Cattani (2000 cit in Albenton, 2008) refere por sua vez que o trabalho é a base da
sociedade por ser ele que a constitui. Segundo o autor é no trabalho e nas relacGes que este
proporciona que derivam alguns processos como: a socializagdo, a construcao da identidade, a
dindmica da economia de mercado, entre outros. Trabalho define assim o individuo como ser
humano social (Diogo & Maheirie, 2007).

O trabalho é portanto um dos principais elementos estruturador da sociabilidade
(Coutinho, Diogo & Joaquim, 2008), podendo ter multiplos e individuais sentidos na vida do
individuo (Diogo, 2005).

O lado social do trabalho reflecte-se em varios aspectos, sao eles: 0 comportamento no
trabalho, a dependéncia de competéncias, de recursos fisicos ou de outros recursos para a
concretizacdo do trabalho (Lobato, 2004). Assim, se por um lado a vida social influencia o
trabalho, por outro o trabalho também cria por si e em si uma realidade social (Lobato, 2004).

Heloani (2003, p.103 cit in Ribeiro & Léda, 2004, p.80) afirma o seguinte propdsito:
“Se 0 homem passa a maior parte de seu tempo a trabalhar, as suas relaces pessoais fora de
casa deveriam ter um valor afectivo de extrema importancia. No entanto, as relacGes de
companheirismo e de amizade no trabalho ndo se concretizam, pois elas sdo passageiras,
imediatas, competitivas e, as ligac6es afectivas e os vinculos ndo podem estabelecer-se, ja que
com cada alteracdo rompem-se 0s lagcos, perdem-se as pessoas e dai, além do castigo do

desemprego, ha a soliddo, a perda irreparavel.”



Nesta logica, a sociedade € constituida pelo trabalho (Lobato, 2004). Para a
comunidade em geral e no global, o trabalho tem uma importéancia inegével, e sdo varios 0s
estudos acerca das organiza¢cdes do mundo do trabalho. A nocdo do que é o proprio trabalho
tem sofrido alteracbes nos Ultimos seéculos, tais alteracGes reflectem-se a varios niveis
(Alberton, 2008).

Nos tempos actuais, como refere Lobato (2004), o trabalho é encarado como uma
fonte de subsisténcia e de sobrevivéncia, mas também é visto ainda como parte da identidade
da pessoa. E pelo valor, significado e importancia atribuida ao trabalho que se compreendem
os problemas sociais e psicologicos derivados das mudancas imprevisiveis e turbulentas no
mercado de trabalho.

Se entendermos o trabalho como um meio de satisfazer necessidades, o que diferencia
0 trabalho do humano do trabalho animal? A principal diferenca reside no facto do ser
humano ser capaz de planear e delinear uma ac¢do antes da concretizagdo, o animal por sua
vez, age por instinto. Mais, o ser humano, constroi e modifica 0 mundo externo e a sua
propria natureza (Lobato, 2004). Silva (2007) acrescenta que o trabalho é o meio através do
qual é possivel transformar a natureza e o proprio homem; e através do qual os individuos
estabelecem relacgdes individuais com o meio e relacGes de troca.

Bastos, Pinho e Cost (1995 cit in Alberton, 2008) reafirmam a importancia do trabalho
por ser este que estrutura o tempo do individuo, que divide as actividades que podem
constituir a vida do individuo e que é um elemento que faz parte do desenvolvimento das
fases de vida. A par do desenvolvimento de cada individuo, séo varias as fontes através das
quais as pessoas sdo orientadas para o trabalho, como a familia, a escola e a comunidade em
geral (Lobato, 2004).

Por Gltimo, o trabalho tem um papel na construcdo e reconstrucdo da identidade
humana (Santos, 2006) e aqui, abre-se espago para atribuir significado ao trabalho e retirar
satisfacdo do mesmo (Lobato, 2004). Borges (1999) ressalva que s@o muitos 0s autores que
tém destacado o papel estruturante do trabalho no processo de desenvolvimento da

personalidade e da identidade.

1.2. Significado do Trabalho ao longo da Historia

Se a evolucdo do conceito do trabalho esta associado ao contexto social, econdémico e

cultural, os significados atribuidos ao trabalho sdo construidos com a influéncia das



transformacdes, tendéncias e desafios caracteristicos do periodo histérico no qual o
trabalhador se encontra (Borges & Yamamoto, 2004 cit in Silva & Borges, 2008). O
significado atribuido ao trabalho é multifacetado muito por ser construido social, historica e
subjectivamente (Silva & Borges, 2008).

Borges & Filho (2003) acrescentam a dimensdo subjectiva do significado do trabalho
pela variabilidade individual que se associa a historia de vida de cada individuo.

Durante longos anos, o significado de trabalho era relacionado a um sacrificio (Ribeiro
& Léda, 2004). Na antiguidade, o trabalho associava-se a agricultura, o cultivo das terras era
encarado com valor. A grandeza que sobressaia da producdo agricola devia-se a relagdo dos
Deuses com a fertilidade do solo (Lobato, 2004).

No inicio do Cristianismo, o trabalho era entendido como uma punicdo para o pecador,
e como tal ndo era digno. No cristianismo, o trabalho significava algo arduo, humilhante e
representava um castigo. (Coda & Fonseca, 2004).

Na Antiga Grécia, Platdo entendia o trabalho como uma actividade degradante. Nesta
época, os cidadaos livres desprezavam o trabalho (Ribeiro & Léda, 2004). Na Grécia antiga, o
trabalho era atribuido aos escravos (Silva & Borges, 2008).

Na sociedade capitalista, o trabalho é considerado indispensavel (Silva, 2007). Quando
o trabalho era definido apenas como uma forma capitalista de producdo, que significado
poderia ter o trabalho? Os trabalhadores entravam no processo que se designa alienacéo, no
qual era afastado do trabalhador o produto do seu trabalho (Codo, Sampaio & Hitomi, 1995
cit in Lobato, 2004). Alienado, o trabalhador era um homem sem sentido de si mesmo, o que
levava a uma perca de identidade (Lobato, 2004). O sentido de alienacdo sentido pelo
trabalhador verificava-se quando este estava impedido de executar o seu trabalho com
liberdade e criatividade, as suas actividades laborais tinham um sentimento de estranheza e
ndo-participacdo perante o todo. O trabalhador alienado ndo atribui significados positivos ao
trabalho e é apenas um produtor e consumidor de capital, perdendo-se a procura de identidade
no trabalho que realiza (Tolfo & Piccinini, 2007).

A alienacdo pode ser considerada uma consequéncia do capitalismo e da divisdo do
trabalho. Albornoz (2006 cit in Alberton, 2008) refere que 0 homem ao trabalhar da o seu
tempo, energia e a capacidade de producdo, o que com a divisdo do trabalho faz com que o
trabalhador perca o sentido no trabalho e se sinta alienado.

SO a partir do Renascimento, por volta do século XVI, a concepcdo de trabalho

comegou a ser associada ao desenvolvimento da identidade e a auto-realizagdo humana. A



partir deste periodo renascentista, o trabalho ndo mais era uma forma de servir e escravizar
mas antes como uma forma de estimular o desenvolvimento humano (Ribeiro & Léda, 2004).

Do século XVIII ao XIX a Revolugdo Industrial fez modificar o trabalho ao nivel do
seu conceito, natureza e formas de organizacdo. Krawulski (1998 cit in Lobato, 2004) afirma
que estas modificagdes foram profundas, destas alteragfes resultou a institucionalizacdo do
trabalho, no qual termos como salarios, produtividade e lucros dominavam a economia de
mercado. A Revolugdo Industrial trouxe ainda alteragbes associadas ao facto da
racionalizagéo ter ocupado o local de trabalho, ndo deixando lugar para as emocdes (Ribeiro
& Léda, 2004).

Embora se pudesse assistir ao valor e ao status que o trabalho permitia, este perdeu o
seu significado quando voltou a geracdo de riquezas, de produtividade e de consumo. Assim,
o trabalho perdeu o significado de realizacdo e satisfacdo individual, para ganhar um sentido
de processo de cansaco fisico e psicologico. Perante este cenario, os trabalhadores perderam a
sua independéncia. O trabalho ganha assim um significado, na medida em que o trabalhador ¢é
aquilo que faz, da mesma forma que o trabalho diz quem é o trabalhador. Nesta linha, a perca
de significado do trabalho néo iria so afectar o trabalho em si, mas sim alargar-se também
para a individualidade e vida pessoal (Lobato, 2004).

A partir da 11l Revolucdo Industrial, o trabalho perde importancia como estruturante
da sociedade, e o lazer eleva-se em termos de centralidade (Silva & Borges, 2008).

No século XIX o trabalho passou a ser visto como uma forma de modificar, civilizar e
humanizar o mundo, bem como um meio de promocao do desenvolvimento dos potenciais
dos individuos (Meda, 1996 cit in Alberton, 2008).

Karl Marx foi um pensador social do século XIX (Novaes & Dagnino, 2004). Na
época marxista, procurava-se eliminar a desumanizacdo do trabalho caracteristica do
capitalismo (Silva & Borges, 2008). Segundo Marx (1970 cit in Alberton, 2008) o trabalho
permite a auto-realizacdo do individuo. Deste modo, quando o trabalho ndo permite ao
homem afirmar-se perante os outros e mesmo perante 0 mundo, o individuo perde o controlo
no processo de trabalho.

O século XX trouxe bastantes mudancas para 0 mundo de trabalho e como tal, o
significado do trabalho na existéncia humana alterou-se (Parada & Coimbra, 1999). Neste
século o trabalho é encarado como indispensavel na vida dos individuos (Meda, 1996 cit in
Alberton, 2008). Neste século, destaca-se a época taylorista/fordista.

Os valores do trabalho na época taylorista/fordista baseavam-se no controlo dos

tempos e na sincronizacdo dos tempos de vida. Todas as actividades extra-trabalho, como o
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lazer, deviam ser também controladas para ndo afectarem a produtividade do trabalhador.
Neste sentido, o trabalho ocupava um valor central e preenchia quase a totalidade de vida do
individuo (Ribeiro & Léda, 2004).

Na década 70 o modelo taylorista/ fordista comecou a mostrar-se ineficaz para
responder aos problemas e as transformacdes no trabalhado surgiram novamente. Perante a
falha do modelo referido, criou-se a necessidade de organizar o trabalho de forma mais
flexivel (Ribeiro & Léda, 2004).

Assim, de forma geral as abordagens do trabalho podem ser caracterizadas em duas
perspectivas contrarias, uma que associa ao trabalho a um acto de sacrificio e obrigacéo, e a
outra entende que o trabalho é um meio de valorizacdo do individuo e das suas capacidades
(Bastos, Pinho & Costa, 1995 cit in Alberton, 2008).

Actualmente, como refere Lobato (2004), o trabalho é encarado como uma fonte de
subsisténcia e de sobrevivéncia, mas também € visto ainda como parte da identidade da
pessoa. E pelo valor, significado e importancia atribuido ao trabalho que se compreendem os
problemas sociais e psicolégicos derivados das mudancas imprevisiveis e turbulentas no
mercado de trabalho. Estas transformacbes do mundo do trabalho englobam factores técnicos
dos processos de trabalho, mas também se verificam alteracbes nos processos organizativos e
de gestdo (Oliveira & Mendoza, 2007).

Para aléem das alteracbes no mundo de trabalho, a par das modificacfes de areas de
vida como a familiar, onde se pode destacar 0 aumento da idade de casamento e a diminuicdo
das taxas de fecundidade, o trabalho também tem sofrido modificacGes. Estas alteracOes
associam-se fundamentalmente a alteracdo da sua centralidade na vida das pessoas (Maciel &
Marques, 2008).

O trabalho por estar integrado na vida humana necessita de ter um sentido bem como
ndo se pode limitar o sentido de trabalho apenas a uma questao de sobrevivéncia. No entanto,
existe um paradoxo: se por um lado o ser humano dotado de todas as suas competéncias e
potencialidades tem desejos, projectos e significados intrinsecos que atribuem valor a sua
actividade profissional, por outro as condicBes actuais ndo facilitam uma ligacdo sélida de
identificacdo e de envolvimento com o trabalho. Este paradoxo torna-se preocupante quando,
em vez do trabalho ser sentido como uma fonte de realizacdo e construcdo prépria, este
mostra-se algo que gera sofrimento e é a fonte de muitas doencas (Ribeiro & Léda, 2004).

Nos tempos actuais, tém-se assistido a uma construcdo de valores associados ao

trabalho que extrapolam o contexto organizacional, chegando aos contextos sociais e pessoais

11



(Ribeiro & Léda, 2004). Contemporaneamente, 0 homem € tanto mais valorizado quanto mais

elevado é o seu lugar de proprietario e consumidor (Ribeiro & Léda, 2004).
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Capitulo Il - Valores Associados ao Trabalho

2.1. Os Valores

O estudo sobre os valores é classico, existem investigacdes antigas datadas a partir de
1954 (Gouveia, 2003). Nesta logica, a literatura sobre os valores é vasta em termos de areas
de estudo, nas quais se destaca a psicologia e sociologia (Ucanok, 2009). Foi a filosofia a
primeira a debrucar-se sobre esta area de estudo e foi s6 a partir do século XX que 0s
cientistas sociais comegaram a estudar os valores (Porto & Tamayo, 2003). Segundo Parks e
Guay (2009) os valores tém sido alvo de menos atencdo literaria nos Gltimos anos.

O estudo dos valores existe com o principal objectivo de predizer e antecipar atitudes e
comportamentos dos individuos (Porto &e Tamayo, 2006; Paschoal & Tamayo, 2005), isto
porque como Kelman (1958) menciona, um individuo pode adoptar um determinado tipo
comportamento por este ser congruente com o sistema de valores. Associado ao objectivo
referido, o estudo dos valores também pretende compreender e justificar algumas tomadas de
decisdo (Porto & Tamayo, 2006). Deste modo, estuda-se a forma como os valores
condicionam na tomada de decisdo e qual o seu papel nesse processo (Harpur, 1999). Porto e
Tamayo (2003) referem ainda que os valores sdo usados para compreender a sociedade e as
suas alteracbes, o que torna os valores um modo de diferenciar na¢Ges e culturas, por
exemplo.

Schwartz (1999) foi um autor que se debrugou sobre os valores, este autor definia-os
como situacOes desejaveis que orientam as acc¢des e a vida dos individuos, a avaliacdo que
estes fazem das pessoas e/ou eventos e ainda orientam a explicacdo e avaliacdo das suas
accoes. Nesta logica os valores sdo trans-situacionais. Schwartz (1999 cit in Porto e Tamayo,
2006) acrescenta ainda que os valores sdo critérios e metas que ultrapassam as situacdes
particulares e que sdo dispostos numa linha hierarquica a qual tem diferentes graus de
importancia. Os valores sdo aquilo que orienta a vida do ser humano. Por dltimo, o autor
Schwartz (1999 cit in Grojean, Resick, Dickson & Smith, 2004) aponta quatro caracteristicas
para os valores: (1) valores sdo estruturas cognitivas de apoio aos interesses de elementos do
ambiente social; (2) os valores motivam o comportamento, através de orientacGes da ac¢éo;
(3) os valores sdo normas para julgar e justificar as ac¢des; (4) os valores sdo adquiridos tanto

por meio da socializacdo, bem como a partir de experiéncias pessoais.
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Schwartz e Bilsky (1987, p.551 cit in Porto & Tamayo, 2007, p.63) abordam os
valores como “(a) principios ou crengas, (b) sobre comportamentos ou estados de existéncia,
(c) que transcendem situacOes especificas, (d) que guiam a seleccdo ou avaliacdo de
comportamentos ou eventos e (e) que sdo ordenados por sua importéancia.”

Super (1970 cit in Li, Liu & Wan, 2008) foi também um autor de referéncia no que se
refere aos valores, sendo que definiu os valores do trabalho como parte constituinte dos
valores pessoais que o trabalho pode satisfazer. Segundo Super (1973 cit in Li, Liu & Wan,
2008), os valores provém de necessidades e s&o mais gerais que 0s interesses. Deste modo, 0s
valores do trabalho sdo os objectivos que o individuo pretende atingir para satisfazer uma
necessidade, o modo de satisfacdo pode englobar vérias actividade laborais e profissdes.

A tabela 3 apresenta algumas definicdes de valores segundo autores como Allport,

Rokeach’s e Schwartz.

Tabela 3. Definicbes de valores

Spranger’s Estabeleceu seis tipos de valores basicos: teoéricos, econdémicos, estéticos,

(1928) sociais, politicos e religiosos

Valores traduzem a motivacdo que leva as pessoas a agir de uma determinada
Allport (1961) ] o
maneira; o valor traduz uma preferéncia.

Valores séo crencas duradouras com significado ou estados finais de accdo que

sdo considerados agradaveis ou desagradaveis. O valor tem componentes

Rokeach’s cognitivas, afectivas e comportamentais. Identificou dois tipos de valores: Valores
(1973) Instrumentais: crencas acerca de modos de conduta desejaveis, como a ambicdo

e obediéncia; e Valores Terminais: crencas acerca de estados finais desejaveis

de existéncia, como o conforto de vida e a equidade.

Brown e Crace Valor como uma representacdo cognitiva, transformagbes de necessidades,

(1996) adopc¢édo de normas e como orientagBes para estados desejaveis.

Valores sdo crencas; pertencem a estados finais desejaveis de comportamentos;

Schwart orientam a selec¢éo e evolugdo dos comportamentos e situacdes; permanecem
chwartz

(1992) estaveis ao longo do tempo e num determinado contexto; e sdo ordenados

segundo a sua importancia. Os valores séo construtos motivacionais estaveis.
Esta definicdo dos valores foi aplicada aos valores do trabalho.

Fonte: construido a partir de Rounds; Armstrong (2005); Dose & Klimoski (1999).

Ravlin e Meglino (1987 cit in Parks & Guay, 2009) analisaram os valores em dois
modelos, o dos valores como preferéncias e dos valores como principios. O primeiro esta
associado as preferéncias dos individuos perante as varias esferas da sua vida. Estes valores

estdo bastante associados aos valores de trabalho e a escolha de uma carreira, na medida em
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que estdo relacionados com atitudes e preferéncias perante o trabalho. Nesta perspectiva, por
exemplo, se um individuo valoriza a autonomia no seu trabalho, é de esperar que se encontre
satisfeito no trabalho quando realiza as suas actividades com liberdade. Por sua vez, 0s
valores como principios, sdo associados aos valores pessoais na medida que sdo principios
que guiam os comportamentos do individuo. Deste modo, por exemplo, um individuo que
valoriza a honestidade acredita que todas as pessoas deveriam ser honestas.

Apesar das diferentes defini¢cdes dos valores, todas elas tém em comum o facto deste
construto se referir a forma como as pessoas avaliam as actividades ou resultados (Roe &
Ester, 1999) e o facto de que os valores passam por um processo de construcao.

Um dos aspectos mais importantes para a formacdo e construcdo dos valores € a
transmissdo de valores. Assim existe uma transmissao cultural dos valores, na qual séo varios
0s agentes de transmissdo: familia e pais, professores, amigos, religido, politica, meios de
comunicacdo, entre outros (Porto & Tamayo, 2006).

Os valores sdo aprendidos através de interac¢Oes sociais. A estrutura de valores, pode
alterar-se, por exemplo, os valores dos trabalhadores que ingressam numa organizagdo podem
modificar-se no processo de socializagdo no sentido de se aproximar aos valores da
organizacgdo (Cable & Parsons, 2001 cit in Parks & Guay, 2009).

Os valores sdo tanto mais adaptativos quanto mais promoverem comportamentos
adaptativos, aumento a flexibilidade do individuo para lidar com novos e diferentes ambientes
(Porto & Tamayo, 2006).

Os valores existem num sistema de valores pessoais, este sistema pode ser dividido em
dois tipos de estrutura: uma estrutura relativamente geral, subjacente a todos 0s aspectos da
vida de um individuo, e outra mais especifica relacionada com situagdes ou contextos
particulares da vida, é nesta Ultima que podemos destacar os valores associados ao trabalho e
a familia, por exemplo. Este sistema de valores pessoais de uma pessoa tem uma funcéo
motivacional de referéncia que se relaciona os varios aspectos da sua vida (Porto & Tamayo,
2003).

2.2. Valores Associados ao Trabalho
Os valores tém uma longa histéria na Psicologia (Dawis, 1999 in Rounds &
Armstrong, 2005). Varios investigadores tém procurado definir e estudar os valores

associados ao trabalho desde 1970, destaca-se Alport e Rokeach (Ucanok, 2009). Morin,
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Tonelli e Pliopas (2007 cit in Aberton, 2008) referem que ja em 1950 eram realizados estudos
para tentar compreender o significado do trabalho para os individuos. Borges e Filho (2001 a)
apontam para a década de 80 como sendo aquela que a Psicologia do Trabalho e das
Organizacbes comegou sistematicamente a investigar o significado do trabalho.
Contemporaneamente, este tema revela-se pertinente pelas transformagdes sofridas pelo
trabalho (Ribeiro & Léda, 2004).

Porto e Tamayo (2003) destacam o facto de a partir de 1930, os psicologos
organizacionais e vocacionais se interessaram bastante pela compreensdo dos valores
associados ao trabalho. Nesta época o objectivo dos estudos era procurar 0s motivos das
pessoas para trabalharem, uma vez que o desempenho era entendido em funcdo das
capacidades e motivacgdes da pessoa.

As definicbes e abordagens dos valores associados ao trabalho sdo varias, as
definicbes variam em termos das dimensdes mais destacadas, por exemplo, dimensdes
cognitivas e motivacionais (Porto & Tamayo, 2003).

O construto de valores de trabalho pode ser definido e medido de diferentes formas,
dependendo dos objectivos de investigacdo e da abordagem teorica (Dose, 1997; Meglino &
Ravlin, 1998; Roe & Ester, 1999 cit in Berings, Fruyt & Bouwen, 2004).

Rokeach (2002 cit in Ucanok, 2009) define os valores do trabalho como objectivos
definidos pela pessoa consoante a importancia atribuida as dimensdes da vida e do trabalho de
uma pessoa.

Porto e Tamayo (2003, 2006) e Paschoal e Tamayo (2005) abordam os valores do
trabalho como principios e crencas que os individuos tém sobre metas ou recompensas que
desejam. Estas crencas, segundo 0s autores, sdo organizadas hierarquicamente e guiam o
trabalhador na forma como encaram e avaliam o trabalho, mais especificamente, o
comportamento no trabalho e o contexto de trabalho. Assim, Porto e Tamayo (2003, p. 146)
definem os valores de trabalho como “principios ou crencas sobre metas ou recompensas
desejaveis, hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do trabalho e
que guiam as suas avaliacGes sobre os resultados e contexto do trabalho, bem como o seu
comportamento no trabalho e a escolha de alternativas de trabalho. ” Porto & Tamayo (2003)
organizaram esta definicdo dos valores em trés caracteristicas dos valores: (1) Cognitivas: 0s
valores associados ao trabalho sdo crencas sobre o que é ou ndo desejavel no trabalho; (2)
Motivacionais: o0s valores associados ao trabalho traduzem interesses e desejos perante o
trabalho; (3) Hierarquicas: os valores associados ao trabalho sdo organizados num continuo de

importancia.
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Porto e Tamayo (2006), acrescentam ainda trés caracteristicas para uma melhor
compreensdo do conceito, sdo elas: Caracteristicas Cognitivas (os valores do trabalho séo
crencas sobre o trabalho e sobre os diversos aspectos que o envolvem); Caracteristicas
Motivacionais (os valores do trabalho manifestam interesses e desejos do trabalhador no seu
trabalho); Caracteristicas Hierarquicas (os valores do trabalho sdo estabelecidos num
continuum de importancia).

Nord, Brief, Atieh e Doherty (1990 cit in Rounds & Armstrong, 2005) afirmam que 0s
valores do trabalho referem-se ao que as pessoas querem e esperam do trabalho. Os autores
Nord, Brief, Atieh e Doherty (1990 cit in Uganok, 2009) classificam ainda os valores do
trabalho em dois tipos, os intrinsecos e extrinsecos. Os valores intrinsecos (por exemplo o
valor da auto-actualizacéo) do trabalho séo estados finais que ocorrem através do trabalho ou
durante a realizacdo das actividades de trabalhno com um sentimento de realizacdo, estes
valores sdo dependentes do conteudo do trabalho. Por sua vez, os valores do trabalho
extrinsecos referem-se a um estado final sendo este consequéncia do trabalho, estes valores
séo independentes do contetdo do trabalho, por exemplo, a seguranca e valores materiais.

Acresce a dicotomia de Nord, Brief, Atieh, e Doherty, os autores Ginzberg, Axelrad e
Herma (1951 cit in Uganok, 2009) acrescentaram uma terceira dimensdo denominada valores
sociais/ambientais, estes valores correspondem as relacfes com os colegas de trabalho e ao
proprio ambiente de trabalho.

Ros, Schwartz e Surkis (1999, cit in Ucganok, 2009) defendiam que os valores de
trabalho, tais como os valores basicos, sdo crencas relativas a estados desejaveis (por
exemplo, salario elevado) ou comportamentos (por exemplo, trabalhar com pessoas). Os
valores de trabalho referem-se ainda as metas de trabalho que s@o ordenados pela sua
importancia para o trabalhador. Os valores de trabalho por se referirem aos objectivos no
ambiente de trabalho, eles sdo mais especificos do que valores basicos individuais.

Rohan (2000 cit in Porto & Tamayo, 2003) entende os valores do trabalho, que tal
como os valores gerais, podem ser qualificados em pessoais, sociais e culturais. Os valores
pessoais associados ao trabalho sdo os principios que dirigem a vida no trabalho da pessoa;
por sua vez, os valores sociais associados ao trabalho sdo a percepcdo da pessoa acerca dos
principios defendidos pelas outras pessoas; por ultimo, os valores culturais associados ao
trabalho sdo os principios transmitidos e desenvolvidos por um grupo e que sdo valores

compartilhados pelos membros desse grupo.
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Para Zedeck (1997 cit in Ucanok, 2009) os valores do trabalho sdo metas de trabalho
que as pessoas se esforcam para alcancar através do trabalho. Schwartz (1999 cit in Porto &
Tamayo, 2006) acrescenta que os valores sdo indicadores das motivacdes das pessoas.

Segundo Li, Liu e Wan (2008) os valores do trabalho séo entendidos como qualidades
com cinco caracteristicas: 0 que os individuos desejam do seu trabalho (Ben-Shem e Avi -
Itzhak, 1991; Dawis e Lofquist, 1984); sdo mais relevantes do que os interesses (Super,
1970); reproduzem uma correspondéncia entre as necessidades e satisfacdo
(Abboushi, 1990); sdo preferéncias e ndo imperativos morais (Pryor, 1979); e sdo tendéncias
gerais que levam a escolha de estados de coisas em detrimento de outros (Hofstede, 1999).

Sagie e Elizur (1996 cit in Porto & Tamayo, 2003) entendem que os valores
associados ao trabalho se relacionam com a importancia atribuida a resultados obtidos a partir
do trabalho. Os valores sdo entdo fundamentais para perceber o significado do trabalho e as
razdes que levam as pessoas a trabalhar (Rounds & Armstrong, 2005).

Assim, Schwartz (1999 cit in Porto & Tamayo, 2003) acrescentou o facto de que sdo
os valores que determinam as preferéncias das recompensas que os individuos desejam obter
através do trabalho. Assim, as investigacbes mostraram que as prioridades e preferéncias
perante o trabalho constituem os valores do trabalho (Ucanok, 2009).

Na literatura, os valores associados ao trabalho apresentam diversos significados e
descri¢cdes (Midttun, 2007). Na tabela 4 podem observar-se algumas outras definicdes dos

valores do trabalho.

Tabela 4. Algumas defini¢Bes de valores de trabalho

Meglino e Valores de trabalho como modos desejaveis de comportamento.
Ravlin (1998)

Valores de trabalho como uma classe de motivos que servem como hormas
Feather (1982) | e critérios para estimular pensamentos e acc¢des relacionadas ao
desenvolvimento de carreira.

Valores de trabalho como resultados satisfatérios que os individuos

Brown (2002) esperam alcancar através da sua participacdo nas actividades de trabalho.

George e Valores de trabalho como pensamentos, sentimentos e convic¢des
Jones (1999) pessoais perante o trabalho

Fonte: Construido a partir de Berings, Fruyt e Bouwen (2004); Chu (2008); George e Jones
(1999).

Os valores de trabalho ocupam uma importancia central no trabalho porque sdo eles
que determinam o significado das experiéncias de trabalho. Assim, as pessoas atribuem
sentidos e significados as experiéncias de trabalho consoante os valores de trabalho (James &
James, 1989 cit in George & Jones, 1997).
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Brown (2002) define os valores de trabalho como valores em que as pessoas acreditam
que devem ser satisfeitos como resultado da sua participagcdo no trabalho e que os leva a
definir objectivos que direccionam um certo caminho a percorrer. Devido ao facto dos valores
serem a base do estabelecimento de objectivos, estes tém um papel central na tomada de
deciséo. Brown (2002) refere alguns exemplos de valores de trabalho, séo eles: prosperidade
financeira, altruismo, realizacdo e responsabilidade.

Segundo o grupo MOW - Meaning of Work - (1987 cit in Frieze, Olson, Murrell &
Selvan, 2006) os valores associados ao trabalho referem-se ao que os individuos querem mais
no e do seu trabalho.

No mundo do trabalho, os valores sdo geralmente mais abordados como o grau de
importancia atribuido a varios aspectos relacionados com o trabalho (Perron & St-Onge,
1991).

Os valores do trabalho referem-se ao que as pessoas querem e esperam do trabalho
(Nord, Brief, Atieh & Doherty, 1990 cit in Rounds & Armstrong, 2005). Os valores de
trabalho permitem compreender o comportamento e as ac¢des humanas (Ali & Kazemi,
2005). Porfeli (2008) menciona ainda que os valores do trabalho sdo os principais envolvidos
no comportamento associado as experiéncias futuras previstas e aos resultados.

Para Samuel e Lewin-Epstein (1979 cit in Porto & Tamayo, 2003), os valores do
trabalho permitem estabelecer o que um individuo prefere em termos de modos, meios,
comportamentos ou resultados.

Tevruz e Turgut (2004 cit in Ucanok, 2009) realizam um estudo sobre valores do
trabalho e suas dimens@es. O estudo foi realizado na Turquia e os autores identificaram 12
factores que caracterizam os valores do trabalho, estes factores foram agrupados em trés
dimensdes de valor denominadas ‘“funcdes de trabalho”. As dimensdes referidas sao:
individualistas, normativas e materiais. A primeira dimensdo, a individualista, refere-se a
busca de conhecimento, a independéncia, a procura de significado para a vida, a procura de
accdo e ao facto de permanecer-mos ocupados. Por sua vez, a dimensdo normativa refere-se
ao cumprimento dos deveres religiosos, a ajuda na sociedade, a criacdo de ordem, e ao
evitamento da negatividade (evita a alienacdo e promove a salde). Por Gltimo, a dimenséao
material inclui o alcancar um status e inclui as remuneragdes. Segundo os autores do estudo
estas dimensdes sdo transversais as dimensdes de valor obtidas no Ocidente, a excepcdo do
factor de evitamento da negatividade que ndo tem sido identificado nos estudos ocidentais.

Assim, é légico afirmar que os valores dependem da cultura que rodeia o trabalhador.
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Santos e Neves (2004) no estudo de 2004, acerca das Qualidades Psicométricas do
Questionario sobre os Valores Associados ao Trabalho (Q.V.A.T.), concluiram que 0s
trabalhadores portugueses valorizam mais o relacionamento interpessoal e o ambiente de
trabalho na sua vida laboral. Os autores obterem ainda resultados acerca das dimensdes
Desenvolvimento Pessoal e Desenvolvimento Profissional, dos quais o Desenvolvimento
Pessoal é apontado como uma dimensdo de maior importancia para os trabalhadores
portugueses. Este estudo demonstrou entdo que a estrutura dos valores dos trabalhadores
portugueses esta associada ao contexto sécio-laboral portugués, o que consequentemente tem
um impacto na percepgéo e no desempenho dos trabalhadores.

Os valores de trabalho dizem respeito aos resultados dos desejos individuais sobre o
trabalho e as componentes do trabalho importantes na satisfacdo no trabalho (Dawis &
Lofquist, 1984 cit in Duffy & Sedlacek, 2007; Elizur, 1984).

S&0 muitos os autores (por exemplo: Furnham, Forde, & Ferrari, 1999; Lofquist &
Dawis, 1971; Pryor, 1982, Super, 1973 cit in Berings, Fruyt & Bouwen, 2004; Hofstede,
1998) que consideram os valores de trabalho como tendéncias associadas a preferéncias por
certas caracteristicas do trabalho, resultados ou caracteristicas do ambiente de trabalho.

Os valores de trabalho, ao longo da sua historia de desenvolvimento foram definidos
de diferentes formas. Alguns autores enquadram os valores numa abordagem estratificada na
qual estes sdo classificados num intervalo de dois a quatro do grupo
tipos, com grupos tipicos relacionados com intrinsecos, extrinsecos, sociais e prestigio
valores (Elizur, 1984; Ros, Schwartz, & Surkiss, 1999 cit in Duffy & Sedlacek, 2007).

Surkis (1992 cit in Schwartz, 1999) definiu quatro tipos de valores de trabalho, sdo
eles: intrinsecos (pessoal, autonomia, interesse e criatividade); extrinsecos (salario e
seguranca); sociais (contacto com as pessoas e contribuicdo para a sociedade) e prestigio
(poder, autoridade, influéncia).

Owuamanam e Owuamanam (2009) indicam que sdo varios 0s autores a abordar o
valor do trabalho como uma qualidade dividida consoante a sua funcédo: valores intrinsecos do
trabalho (interesses especificos no trabalho como a estética, o altruismo, a autonomia,
responsabilidade, a criatividade, o estimulo intelectual, as realizacdes e os valores espirituais)
e os valores extrinsecos do trabalho (condicdes que advém do como a interaccdo social, a
participacdo na tomada de decisdo, autoridade, prestigio, os valores materiais, seguranca,
variedade e estilo de vida).

George e Jones (1999) sugerem também a diferenciacdo entre valores intrinsecos e

extrinsecos associados ao trabalho. Os valores do trabalho intrinsecos sdo valores associados a
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natureza do trabalho em si, por exemplo, os trabalhadores desejam mudangas, aprender coisas
novas, fazer grandes contribuicdes, responsabilidade e autonomia. Por sua vez, os valores de
trabalho extrinsecos sdo valores associados as consequéncias do trabalho, por exemplo, os
trabalhadores que desejam ganhar dinheiro, obter seguranca no trabalho, ter beneficios do
trabalho ou estatuto, aumentar os contactos sociais e ainda aumentar o tempo para a familia e
para hobbies. Assim, sendo o trabalho o modo de vida da maioria das pessoas, George e Jones
(1999) referem que os elementos extrinsecos ao trabalho encontram-se com maior preferéncia
na maioria das pessoas, no entanto, muitas pessoais tém valores intrinsecos e extrinsecos do
trabalho. A importancia dos valores intrinsecos e extrinsecos do trabalho variam de pessoa
para pessoa.

Dose (1997 cit in Berings, Fruyt & Bouwen, 2004) considera a existéncia de uma
controvérsia sobre os valores do trabalho pela falta de clareza sobre o conceito de valor em si.

Os valores do trabalho regularam e avaliaram pensamentos, comportamento e eventos
relacionados com o trabalho, deste modo s@o organizadas num sistema (Brown & Crace,
1996; Porfeli & Vondracek, 2007 cit in Porfeli, 2008). Um sistema de valores trabalho é
constituido por um determinado nimero de valores do trabalho, sendo que a estrutura do
sistema € definida dinamicamente pela relacdo entre os varios valores do trabalho que o
compde (Pryor, 1982; Super, 1995; Super & Hendrix, 1968 cit in Porfeli, 2008).

Num estudo realizado por Tevruz e Turgut (1999 cit in Uganok, 2009) sobre valores
do trabalho destacam os principais valores divididos em dimensdes: dimensdo mundana (ter
uma vida, divertir-se e ganhar um estatuto social); dimensdo Individual (desenvolver/aplicar
conhecimentos, independéncia, papel activo na sua vida, encontrar um sentido para a vida e
manter-se ocupado); e dimensdo normativa (contribuir para a sociedade, criar uma vida

ordenada, evitar a negatividade e cumprir um dever religioso).

2.2.1. Transmissdo e Construcao dos valores do Trabalho

Os valores de trabalho derivam do sistema de valores basicos da pessoa. Um sistema
de valores corresponde a uma estrutura ou quadro geral de conhecimento acerca do que é bom
ou desejado, que se desenvolve ao longo do tempo e pelas interacces do individuo com o
mundo (George & Jones, 1997).

Sagie e Elizur (1996 cit in Porto & Tamayo, 2007) indicam que a estrutura dos valores

de trabalho estd associada a uma estrutura de valores mais gerais e pessoais associados a
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outras esferas de vida das pessoas. Os valores do trabalho sdo particulares, pois séo
especificos de uma esfera de vida (Podsakoff, Mackenzie & Fetter, 1993 cit in Uganok, 2009).
Os valores de trabalho fazem assim parte dos valores pessoais, estes sdo definidos como
estruturas cognitivas associados a principios que dirigem a vida da pessoa (Porto & Tamayo,
2006).

Os valores do trabalho sdo construidos e transmitidos e neste processo de construgdo e
transmissdo sdo muitos os factores e variaveis que contribuem para tal processo, tais como a
familia, a escola e a experiéncia de trabalho. Dentro da familia destacam-se os pais, pois estes
sé&o um modelo de trabalhador para os filhos (Porto & Tamayo, 2006).

Porto e Tamayo (2006) realizaram um estudo com o0 objectivo era investigar a
influéncia dos valores laborais dos pais nos valores do trabalho de estudantes universitarios. O
estudo envolveu 129 estudantes universitarios, de 17 cursos escolhidos aleatoriamente, 0s pais
(84 mées e 45 pais) destes estudantes e 956 colegas de curso dos mesmos estudantes. A escala
usada foi a Escala de Valores Relativos ao Trabalho constituida quatro factores: realizacéo
profissional (procura de prazer e realizacdo pessoal e profissional); estabilidade (procura de
seguranca e ordem na vida através do trabalho); relacdes sociais (procura de relacGes sociais
positivas e de contribui¢do positiva para a sociedade atraves do trabalho); e prestigio (procura
de autoridade, sucesso profissional e poder no trabalho). As principais conclusdes deste
estudo indicam que os pais e 0s colegas dos estudantes tém uma influéncia notavel nos
valores do trabalho, mais especificamente nos valores laborais de realizacdo profissional e
estabilidade.

Wijting, Arnold e Wijting (1978 cit in Porto & Tamayo, 2006) referem que os valores
associados ao trabalho séo desenvolvidos através de interaccdes e identificaces com agentes
socializadores variados, e também através de experiéncias em diferentes contextos, incluindo
0 de trabalho.

Os valores sdo assim produtos da interaccdo social (Perron & St-Onge, 1991). Os
valores associados ao trabalho sdo um construto chave para processos como a socializagédo e
reflectem factores de educacdo, cultura, historia, politica e ainda factores religiosos (Elizur,
Borg, Hunt & Beck, 1991; Sidani, 2000 cit in Li, Liu & Wan, 2008). Os valores seguem as
mudancas da sociedade (Yankelovich, 1981 cit in Li, Liu & Wan, 2008), sendo actualmente
as mudancas tecnologicas ao nivel dos processos de trabalho, um factor que leva a mudanca
dos valores do trabalho, dai o estudo desta area ser tdo importante (Li, Liu & Wan, 2008).

Os valores do trabalho reflectem-se na importancia atribuida ao trabalho (Sverko,

1989 cit in Ucanok, 2009), na socializa¢do para o trabalho e na forma como o trabalho é
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relacionado com as outras areas de vida, € por estas razfes que os valores associados ao

trabalho s&o elementos da realidade social (Porto & Tamayo, 2003).

2.2.2. Desenvolvimento VVocacional e os VValores Associados ao trabalho

Caracteristicas de personalidade, interesses profissionais e valores de trabalho sdo
considerados alguns dos aspectos mais basicos da personalidade. Estes permitem
compreender o comportamento humano em diversas areas, especialmente na escolha de
carreira e nos comportamentos vocacionais (Brown & Associates, 2002 cit in Hirschi, 2008).

O desenvolvimento dos valores associados ao trabalho esta ligado ao desenvolvimento
de carreira, 0 que esta tradicionalmente ligado a Psicologia VVocacional (Dawis, 1991 cit in
Rounds & Armstrong, 2005).

Os valores representam uma fonte de informagdo muito importante que pode facilitar o
processo de desenvolvimento de carreira (Rounds & Armstrong, 2005). Segundo Elizur e
Sagie (1999 cit in Duffy & Sedlacek, 2007) os valores de trabalho englobam um conjunto de
variaveis vocacionais, tais como 0s interesses e as competéncias.

De forma geral, os valores estdo associados as escolhas de carreira (Brown, 2002) e aos
resultados do comportamento no trabalho (Rounds & Armstrong, 2005). Uma boa percepcao
dos valores e interesses € um agente facilitador para a escolha de um trabalho ou de uma
carreira (Lent, 2005). Assim, os valores permitem ao individuo realizar a escolha profissional
eficaz (Ginzberg, Ginsburg, Axelrad & Herma, 1951 cit in Leitdo, 2004).

Os valores associados ao trabalho sdo um conceito central para a compreensdo da
evolucdo da carreira de homens e mulheres. Varios autores desenvolveram estudos para
estudar a previsdo de fenomenos relacionados com a escolha profissional, desenvolvimento e
maturidade (Perron & St-Onge, 1991).

Através das teorias da motivacdo no trabalho, Beukman (2005 cit in Ucanok, 2009)
afirma que os trabalhadores tém motivos diferentes para o trabalho, bem como o modo de
satisfacdo de necessidades pelo trabalho é distinto. Nord, Brief, Atieh, e Doherty (1990 cit in
Ucanok, 2009) acrescentam que os valores de trabalho relacionam-se com as preferéncias e
desejos que podem ser alcancadas através do acto de trabalhar. Os valores sdo centrais quando
se aborda a motivacdo humana (Dawis, 1991 cit in Rounds & Armstrong, 2005) pois 0s
valores sdo considerados como metas motivacionais, que expressam alvos que o individuo

quer obter (Tamayo & Paschoal, 2003).
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George e Jones (1999) referem a proposito dos valores de trabalho associados a
motivacdo que, se um gestor que pretende aumentar a motivagéo dos trabalhadores precisa de
ter em conta os valores do trabalho do trabalhador. Deste modo, pode tentar aumentar a
motivacdo atraves do aumento o interesse do trabalho ou do aumento da liberdade de tomada
de decisdo. No entanto, os trabalhadores que séo extrinsecamente motivados podem s¢ fazer
aumentar a sua motivagdo aumentando os incentivos financeiros ou a seguranga no trabalho.
Assim, 0s gestores precisam de tem uma especial sensibilidade para os valores do trabalho

dos colaboradores.

2.2.3. Valores Associados ao Trabalho e variaveis/factores relacionados

O estudo de 1980 do grupo MOW envolveu oito paises e 14 mil pessoas trabalhadoras
de varias areas, tais como professores, trabalhadores independentes, operarios, entre outros.
Em 1987 o grupo MOW apresentou os resultados deste grande estudo e as conclusdes
indicaram que o significado do trabalho para a pessoa tem um contexto alargado. Os
resultados sugeriram ainda que o significado do trabalho é influenciado por variaveis como a
situacdo pessoal, familiar e sdcio-economica, a histéria da carreira profissional e as
caracteristicas do trabalho que desempenha actualmente. Assim, o significado atribuido ao
trabalho seria composto por trés variaveis principais, sdo elas: a centralidade do trabalho, os
direitos e deveres subjacentes ao trabalho e os resultados esperados do trabalho realizado.
Segundo a perspectiva do grupo MOW os conceitos de sentido e significado do trabalho nédo
diferem (Alberton, 2008).

Segundo o grupo MOW os valores associados ao trabalho referem-se aos motivos que
levam as pessoas a trabalhar, englobando os varios aspectos que os individuos procuram no
trabalho, tais como, auto-realizagdo, recursos econémicos, obtencdo de prestigio,
estabelecimento de relagdes sociais, entre outros (Tolfo & Piccinini, 2007).

Li, Liu e Wan (2008) alertam para a influéncia das variaveis demograficas nos valores
de trabalho, entre elas, destaca-se 0 sexo, a idade, o0 estatuto social e funcdo na organizacéao
empregadora. Johnson (2001b, 2002 cit in Daehlen, 2007) identificou ainda alteragdes nos

valores de trabalho em relacdo a origem social.
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2.2.3.1. Género e Valores Associados ao Trabalho

Diogo e Maheirie (2007) destacam a importancia de abordar as diferengas de genero
nos estudos sobre o0 mundo de trabalho, nomeadamente quanto aos valores do trabalho.

O género é referido por alguns autores (Halaby 2003, Lindsay & Knox, 1984 cit in
Hitlin & Piliavin, 2004) como uma variavel importante para a compreensao das diferencas de
valores relacionados ao trabalho. Deste modo, nas investigacdes onde se estuda esta variavel
associada aos valores do trabalho, procura-se encontrar diferencas no grau de importancia
atribuido a diferentes aspectos do trabalho (Perron & St-Onge, 1991).

Muitos sdo os autores que tém demonstrado assim as diferencas ao nivel dos valores de
trabalho entre homens e mulheres (Frieze, Olson, Murrell & Selvan, 2006). Por sua vez,
Hitlin e Piliavin (2004) sugerem que os resultados dos estudos nas diferencas de género em
termos de valores ndo sdo conclusivos, ou seja, alguns investigadores encontraram diferencas
de género e outros néo.

Fouad e Kammer (1989) analisaram as diferencas de papel e orientacdo de género e 0s
valores do trabalho das mulheres que ocupam tradicionalmente profissdes femininas. Os
autores concluiram que os valores perante o trabalho tém um papel na escolha da carreira e
que os valores de trabalho sdo um factor moderador, na medida em que as mulheres com
diferencas de papel e de orientacdo associados ao género apresentam diferentes valores de
trabalho. Deste modo, as mulheres, para a escolha de uma carreira ou de um trabalho,
consideram os valores de trabalho e os papéis associados ao genero. Por exemplo, as mulheres
com uma orientacdo de género mais masculina tendem a escolher um ambiente de trabalho
estimulante e intrinsecamente reforcador, enquanto que, as mulheres com uma orientacao de
género mais feminina procuram ambientes de trabalho agradaveis e com ambientes sociais
amigaveis.

Num estudo de Yu (1995 cit in Li, Liu & Wan, 2008) acerca das diferencas dos
valores de trabalho em termos de género, o autor chegou a conclusdo que os homens e as
mulheres diferem significativamente nos valores do trabalho, na seguinte medida: as mulheres
atribuem mais valor do que os homens as recompensas internas do trabalho (por exemplo,
valor intrinseco do trabalho, estabilidade e seguranca no trabalho), enquanto que, 0s
trabalhadores masculinos ddo maior énfase aos valores extrinsecos (por exemplo, auto-

satisfacdo, realizacdo, riqueza e superioridade).
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Contrariamente, Harris e Earle (1986) sugeriram que os homens atribuem mais
importancia aos valores intrinsecos do trabalho, enquanto que, as mulheres consideram mais
importante os valores extrinsecos ao trabalho, como as recompensas.

Lamer (2004 cit in Owuamanam & Owuamanam, 2009) estudou a diferenca entre os
sexos nos valores de trabalho, e concluiu que as diferencas entre os sexos mudam ao longo do
tempo e sdo influenciados pelas forgas do mercado de trabalho.

Frieze, Olson, Murrell e Selvan (2006) realizaram um estudo longitudinal com o
objectivo de estudar os efeitos dos valores do trabalho ao longo do tempo. A populagéo
estudada compreendia homens e mulheres que eram gerentes de negdcios. Os autores
concluiram que grande parte da diferenca dos valores do trabalho associados ao género se
deve aos esteredtipos do papel feminino na nossa sociedade e da ideia de que o homem deve
ser aquele que trabalha para poder sustentar a vida da sua familia. Refere ainda o facto das
mulheres, durante a sua carreira, sofreram mais interrupc¢des do que os homens, especialmente
quando engravidam. Acrescentam ainda que, os valores de trabalho estdo relacionados com o
comportamento no trabalho em ambos os géneros.

Konrad, Ritchie, Lieb e Corrigall (2000 cit in Frieze, Olson, Murrell & Selvan, 2006)
referem que os homens atribuem mais valor ao salario e a oportunidade de promocdes, e que
as mulheres atribuem mais valor a um bom horério e facilidade de mudanca.

Os homens tém mostrado tendéncia para valores de trabalho relacionados com ganhar
dinheiro e obter prestigio, enquanto que, as mulheres apresentam uma maior tendéncia para
valores de trabalho relacionado com trabalhar com as pessoas e ajudar os outros (Abu-Saad &
Isralowitz, 1997; Duffy & Sedlacek, 2007; Pos-Kammer, 1987 cit in Duffy & Sedlacek,
2007). Xiao (2000 cit in Hitlin & Piliavin, 2004) sugere que as mulheres em posicdes sociais
privilegiadas atribuem um valor maior a autonomia do que 0s homens.

Num estudo realizado por Daehlen (2007) os resultados mostraram que os valores de
trabalho diferem entre homens e mulheres. Mesmo quando se comparam homens e mulheres
na mesma profissdo, as mulheres parecem ter uma maior orientacdo para o altruismo. A
autora conclui que o género € um factor relevante para explicar as preferéncias individuais de
trabalho.

Um estudo realizado na Turquia por Karakitapoglu Aygiin e Imamoglu (Kanungo &
Misra, 1988 cit in Ucanok, 2009) sobre valores sugere que as mulheres atribuem maior
importancia aos valores universais do que homens e estes atribuem maior importancia a
dimensdo normativa dos valores que as mulheres. Foi ainda concluséo do estudo que, na

sociedade turca, 0os homens apresentam mais valores religiosos, relativamente as mulheres.
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Em estudos realizados sobre as preferéncias no trabalho conclui-se que os homens
atribuem mais importancia a valores extrinsecos, como remuneragao e progressao na carreira,
enquanto que as mulheres atribuem mais importancia as recompensas intrinsecas, como
recompensas sociais e altruistas (Beutel & Marini, 1995; Marini et al., 1996; Birkelund et al.,
2000; Konrad et al., 2000 cit in Daehlen, 2007).

Os estudos desenvolvidos por Rottinghaus e Zytowski (2006), Sinisalo (2004 cit in Lips
& Lawson, 2009) e Duffy e Sedlacek (2007) indicaram a existéncia de diferencas de género
nos valores de trabalho. Estes estudos referem que para as mulheres a realizacdo no trabalho,
0 ambiente de trabalho, os colegas de trabalho, a supervisdo, o prestigio, os valores de estilo
de vida, a higiene no trabalho e os valores sociais sdo0 mais importantes do que para 0s
homens; os homens, por sua vez, atribuem mais importancia a criatividade, independéncia,
salario e valores extrinsecos do que as mulheres.

Konrad e Inderrieden (2000 cit in Lips & Lawson, 2009) realizaram uma meta-analise
na qual referiu a preferéncia dos homens a valores como: salario, oportunidades de lideranca,
oportunidades de promocdo, poder e influéncia, por sua vez, as mulheres, atribuiam mais
importancia ao trabalhar com pessoas, a oportunidade de ajudar os outros e sentimentos de
realizacéo.

Frieze, Olson, Murrell e Selvan (2006) sugere que os homens e as mulheres que ja
trabalham nas suas carreiras apresentam valores de trabalho semelhantes. Esta investigacédo
ndo encontrou diferencas de género nos valores associados ao trabalho relacionados com o
reconhecimento, o0 ajudar as pessoas e ganhar muito dinheiro. Contudo, as mulheres deste
estudo apresentavam niveis elevados de exceléncia no trabalho. Este estudo, bem como a
maioria dos estudos dos valores do trabalho ndo incluem valores relacionados especificamente
com as responsabilidades familiares.

Rowe e Snizek (1995) realizaram um estudo longitudinal, entre 1973 a 1990, sobre as
diferencas de género nos valores de trabalho, e encontraram poucas diferencas de género entre
0s homens e as mulheres que constituiram a amostra.

Greenfield (1982 cit in Owuamanam & Owuamanam, 2009) estudou os valores de
carreira, a decisdo de carreira e as caracteristicas pessoais de estudantes de ambos 0s sexos.
As conclus6es indicaram que os alunos do sexo masculino e feminino tém em comum muitas
caracteristicas académicas e sociais, no entanto, ndo foram encontradas diferencas
significativas em termos de valores.

As diferencas verificadas ao nivel dos valores do trabalho relativamente ao género,

podem dever-se a varios factores explicativos.
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Diogo e Coutinho (2006) destacam algumas diferencas de género que se verificam
associadas ao trabalho, sdo elas: desigualdade salarial entre os sexos, segmentagéo
ocupacional (trabalho feminino concentrado em areas de servicos pessoais, domeésticos, saude,
entre outras), desvalorizacdo cultural do trabalho feminino, taxas de desemprego
proporcionalmente maiores, discriminagfes quanto aos direitos sociais, discriminacdes no
mercado de trabalho.

Quando as mulheres atribuem menor valor ao trabalho, este pode ser justificado pelas
responsabilidades domésticas, o que faz com que as mulheres atribuam mais valor a familia,
investindo nesta, em prol do trabalho. Os homens, por outro lado, atribuem importancia a
valores no trabalho como poder, estatuto e auto-realizacdo (Lips & Lawson, 2009). Deste
modo, a integragéo do trabalho e das responsabilidades familiares pode influenciar os valores
de trabalho consoante o género (Perron & St-Onge, 1991). Tal facto associa-se aos
esteredtipos de género ainda existentes.

Os estereotipos de genero podem influenciar o desenvolvimento de uma escolha por
um trabalho em detrimento de outro. Estes estereotipos associam-se ao facto das mulheres
ainda serem associadas ao cuidar da casa e dos filhos, quanto mais estes estere6tipos se védo
enraizando, menos as mulheres tém aspiracGes e interesses (Betz, 2005). Gill (1999)
menciona ainda que os atributos femininos que a sociedade valoriza séo subvalorizados. Os
esteredtipos de género podem ainda ter um impacto na escolha da carreira por existir a ideia
de que ha profissdes mais associadas a um género do que a outro (Betz, 2005).

Para além deste facto, Farmer (1997 cit in Betz, 2005) refere que séo varios os estudos
que demonstram que, no inicio da carreira, tanto mulheres como homens tém aspiracGes
elevadas, no entanto, com o passar do tempo, as mulheres tendem a diminuir
progressivamente as suas aspiracoes.

Desde a 22 Guerra Mundial, verificou-se uma rapida expansdo do trabalho feminino e a
partir dai surgiram os estudos sobre as diferencas de género nos valores de trabalho. Os
primeiros estudos focavam-se nas diferencas inatas entre 0s géneros, actualmente, 0s
investigadores observam os valores de trabalho como podendo reflectir diferentes condicdes e
experiéncias de trabalho das mulheres e dos homens (Rowe & Snizek, 1995).

Nas Ultimas décadas, as mulheres foram ingressando no mercado de trabalho a um ritmo
consideravel (Lips & Lawson, 2009). O século X1X trouxe uma mudanca radical no papel das
mulheres nos paises desenvolvidos (Richardson, 2009).

Deste modo, actualmente, as mulheres ndo s@o vistas como tendo apenas uma opgéo, a

de cuidar da casa, mas tém possibilidade de desenvolver uma carreira a par da sua vida
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familiar. Por outro lado, os homens ja ndo precisam de estabelecer uma carreira com niveis
elevados de sacrificios para criar a sua familia e sustentar o seu lar (Farmer, 1997 cit in Betz,
2005).

Os esteredtipos frequentemente estdo associados com as diferencas no trabalho e com as
variaveis nele envolventes, como a satisfagdo no trabalho e os valores do trabalho (Vaus &
McAllister, 1991).

As diferencas ao nivel dos valores de trabalho, reflectida nos géneros, podem dever-se
ao processo de socializacdo (Rowe & Snizek, 1995). Os papéis de género sdao em grande parte
estabelecidos através do processo de socializagdo das mulheres e dos homens que € distinto
(Gysbers, Heppner & Johnston, 2003).

As diferengas de género nos valores do trabalho podem também dever-se ao facto das
escolhas de ensino/profissédo entre os homens e mulheres serem diferentes (Rowe & Snizek,
1995; Tolbert & Moen, 1998 cit in Daehlen, 2007). Chu (2008) atraves de resultados de
estudos realizados aponta para que as razdes subjacentes as diferencas de género devem-se a
factores ambientais e genéticos.

Harris & Earle (1986) referem que a literatura que aborda as relacdes entre o género e
os valores de trabalho encontra-se confusa e contraditoria.

Em suma, sdo varios os autores que indicam a importancia do estudo dos géneros
associados aos valores de trabalho, pois os resultados de diversos estudos sugerem a
influéncia do geénero nos valores de trabalho. Para as diferencas de valores associados ao
trabalho comparativamente com o género, sdo referidos varios factores explicativos como o0s

estereotipos de géneros, educacdo e desenvolvimento de papéis de géneros.

2.2.3.2. ldade e Valores Associados ao Trabalho

Os valores de trabalho estdo relacionados com a idade. A diferenca de idade e de
valores podem reflectir-se nos resultados do trabalho (Li, Liu & Wan, 2008).

Sé&o varios os estudos que identificam as mudancas dos valores do trabalho consoante
a idade (Osipow & Fitzgerald, 1996). Algumas investigacdes sobre os valores do trabalho
(Mortimer & Lorence, 1979; Johnson, 2001a, b, 2002; Johnson & Elder, 2002 cit in Daehlen,
2007) demonstraram que os valores de trabalho sofrem mudancas na transicdo da
adolescéncia para a idade adulta. A este propdsito Daehlen (2008) menciona ainda que 0s

valores do trabalho sofrem uma mudanca na transicdo da escola para o trabalho.
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Os estudos de Rabinowitz e Hall (1977 cit in Li, Liu & Wan, 2008) demonstram que a
idade esta positivamente relacionada com o envolvimento no trabalho, sendo os trabalhadores
mais velhos quem tem mais experiéncias de sucesso e isso podem aumentar 0 Sseu
envolvimento no trabalho.

A idade também esta relacionada com o desenvolvimento da identidade pessoal e
profissional, o qual pode estar ligado a transmissdo e construcdo dos valores do trabalho.

Lobato (2004) refere que as pessoas da faixa etéria entre 22 e 35 anos se encontram
entre uma fase pds-adolescéncia e de ingresso no mercado de trabalho e uma fase de
consolidacdo e estruturacdo de uma posicdo social. Nesta faixa etaria é expectavel que o
individuo tenha a identidade pessoal e profissional definida.

Osipow (1986 cit in Lobato, 2004) considera que, independentemente da idade da
pessoa, seja ela jovem, adulto ou idoso, a identidade profissional se constitui como uma parte
relevante da identidade geral. Por exemplo, quando um individuo tem um trabalho que a
sociedade e o mercado de trabalho valorizam, a construcdo da identidade pessoal fica
facilitado, muito pelo aumento da auto-estima. Se por outro lado, a atribuicdo de valor nao se
verifica, criam-se sentimentos de incertezas, insegurancas e receios, 0 que por sua vez
dificulta o processo de desenvolvimento da identidade.

Li, Liu e Wan (2008) realizaram um estudo na China, com 316 participantes e
concluiram que o efeito da idade sobre os valores do trabalho implica que os trabalhadores
mais velhos tendam a ser mais maduros, a ter mais capacidade de trabalho e de iniciativa de
trabalho. No mesmo estudo, os autores concluiram ainda que o grau de escolaridade tem
impacto nos valores do trabalho. Os valores tendem a crescer com o grau de escolaridade e
quanto maior este grau for, maior a preferéncia pelos valores intrinsecos e o sentimento de
satisfacdo no trabalho.

Owuamanam e Owuamanam (2009) realizaram um estudo na Nigéria, com
participantes de idades compreendidas entre 14 e 18 anos, oriundos de meios rurais e nao
rurais, com o objectivo de avaliar quais os valores mais desejados num futuro trabalho. Os
resultados do estudo indicam que o valor de trabalho mais importante, foi o altruismo, logo
seguido pelo interesse e pela seguranca. Por outro lado, os valores menos escolhidos foram a
independéncia e o tempo livre para realizar actividades extra-trabalho. Para os autores a
escolha do valor altruismo é explicavel pelo facto da populacdo nigeriana valorizar e atribuir
bastante importancia a ajuda dos outros.

Como factores explicativos das diferencas dos valores do trabalho em relacédo a idade,

destaca-se o facto das escolhas profissionais e a entrada no mundo de trabalho poderem
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alterar o significado que a pessoa tem do trabalho, pois esta deixa de ter um papel apenas
consumista, passando também a ser produtora com um papel activo no mundo do trabalho
(Lobato, 2004). Na fase inicial de ingresso no mundo de trabalho, o individuo possui
expectativas e valor ndo so perante o mercado de trabalho, mas em relacdo ao trabalho em si
(Lobato, 2004).

2.2.3.3. Grau de escolaridade e Valores Associados ao Trabalho

Outro factor que influencia os valores associados ao trabalho é o grau de escolaridade.
Os estudos revistos sugerem que individuos com um maior nivel de escolaridade tendem a ser
mais individualistas, a ter uma auto-estima elevada e a preferir um trabalho que seja
autonomo (Rowley, 1996; Sekaran, 2000 cit in Li, Liu & Wan, 2008). Chai e Mo (1997 cit in
Li, Liu & Wan, 2008) acrescentam que as pessoas com elevado grau de escolaridade tém uma
maior preferéncia para a auto-realizacdo, reconhecimento, riqueza e superioridade do que os
sujeitos que tém um menor nivel de escolaridade.

Hall (1994 cit in Hebel, 1998) ressalta que os trabalhadores ndo qualificados néo
atribuem tanto valor a auto-realizacdo em comparacéo com os mais qualificados.

Johnson e Elder's (2002 cit in Daehlen, 2007) a partir de um resultado de um estudo
que realizaram concluiram que os valores do trabalho séo influenciados pelo nivel de ensino,

no entanto, 0 momento de alteracdo dos valores de trabalho é menos estudado.

2.2.3.4. Proveniéncia/Cultura e Valores Associados ao Trabalho

Hales e Fenner (1972 cit in Owuamanam & Owuamanam, 2009) comparou os valores
de trabalho de jovens das escolas urbanas e rurais e conclui que os estudantes das escolas
rurais dao prioridade ao trabalho com os seguintes valores: estabilidade, seguranca e
remuneracdo elevada. Os resultados deste estudo vieram comprovar o estudo de Thompson
(1966 cit in Owuamanam & Owuamanam, 2009), no qual se conclui que os estudantes de
areas rurais tendem a preferir um trabalho com pouca responsabilidade de lideranca.

Owuamanam e Owuamanam (2009) realizaram um estudo na Nigéria, com
participantes de idades compreendidas entre 14 e 18 anos, oriundos de meios rurais e ndo
rurais. Os resultados mostraram uma diferenca entre os valores dos participantes oriundos de

meios rurais e ndo rurais. Os adolescentes do meio rural valorizam o altruismo, o prestigio e a
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seguranca, engquanto que, os adolescentes provenientes de meios urbanos valorizam a
independéncia, a lideranga, um casamento feliz, tempo para realizar actividades extra-trabalho
e interesse.

Sagy (1997) realizou um estudo para averiguar a relacéo entre os valores do trabalho e
as diferencas culturais. O estudo foi desenvolvido com duas amostras culturalmente
diversificadas. Os resultados indicaram diferengas num numero limitado de valores de
trabalho, o que segundo os autores, pode relacionar-se com a globalizacdo. Para além disto, as
diferencas verificadas nos dois grupos ndo se deviam aos diferentes sistemas culturais.

Por sua vez, White (2006) efectuou um estudo no qual pretendia investigar a relagéo
entre os valores do trabalho e as orientagBes culturais, bem como o papel dos valores na
satisfacdo no trabalho e aspiracdo de carreira. Os resultados do estudo indicam que o0s
individuos com orientac6es culturais especificas valorizam diferentes aspectos no trabalho, e
que os valores do trabalho e as orientacGes culturais explicam uma quantidade minima de
variancia no trabalho e satisfagdo profissional.

Kwon (2007) realizou um estudo na Coreia do Sul no qual comparou os efeitos das
nacionalidades dos trabalhadores, nas organizagdes multinacionais situadas na Coreia, ao
nivel dos valores de trabalho, estrutura organizacional e estrutura do trabalho. O objectivo era
avaliar se os valores do trabalho dos trabalhadores eram influenciados pela cultura nacional da
Coreia ou pela cultura do pais de origem da multinacional. Os resultados ao nivel dos valores
do trabalho indicaram que os trabalhadores coreanos que trabalham para multinacionais
sediadas na Coreia, ndo apresentam diferentes valores de trabalho apesar da diferenca da
nacionalidade. O autor do estudo antecipa uma razdo para o resultado do estudo associado as
politicas de recrutamento e de selec¢do das multinacionais, uma vez que estas organizacdes
podem desenvolver um processo de seleccdo dos trabalhadores consoante a congruéncia entre

a cultura dos diferentes paises.

2.2.3.5. Profissao e Valores Associados ao Trabalho

A par das rapidas mudancas no mundo actual, as profissbes tém também sofrido
modificacdes na sua concepcao, nas suas rotinas e procedimentos, bem como no seu valor e
prestigio perante a sociedade (Lobato, 2004). Assim, pode-se observar que consoante a

profissdo ou actividade laboral, os valores de trabalho podem variar.
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Sotto e Kohls (1990) realizaram um estudo comparativo dos valores do trabalho
dos trabalhadores de “colarinho” dos Estados Unidos e das Filipinas. Os resultados do estudo,
indicam que os dos trabalhadores de “colarinho” dos Estados Unidos e das Filipinas
apresentavam os mesmos factores intrinsecos, como a satisfacdo interna, o desafio do
trabalho, sentir-se realizado no trabalho e o desenvolvimento pessoal. Os resultados deste
estudo vierem apoiar a teoria de Herzberg (1987 cit in Sotto & Kohls 1990) que defende que
os factores comuns entre os trabalhadores em todo o mundo se devem & necessidade de
sucesso numa tarefa desafiante. No entanto, ha valores e atitudes de trabalho, como o0s
factores extrinsecos ao trabalho, que podem ser culturalmente determinados.

Num estudo qualitativo com professores universitarios levado a cabo por Mendes e
Chaves (2007), que tinha como principal objectivo analisar os significados e sofrimento no
trabalho, conclui-se que os professores universitarios possuiam um sentido de alienacdo e
sofrimento perante o trabalho. O sentido de alienacdo devia-se segundo os autores do estudo,
a excessiva burocratizacdo de algumas tarefas a cargo dos professores que criava nos
professores um sentimento de impossibilidade de modificacdo as normas institucionais e da
realidade em si. Por sua vez, o sofrimento perante o trabalho associa-se a um estado de
desprazer dos professores universitarios estudados, onde se realcaram as principais
razdes/causas seguintes: pouco interesse dos alunos, ambivaléncia das relacfes, falta de

politicas salariais por parte da universidade (empregadora) e excessiva auto-exigéncia.

2.2.4. Valor e Significado do trabalho

O modo como vemos o0 mundo e a realidade deriva dos significados sociais e pessoais
gue vamos construindo e reconstruindo a partir de varias fontes, podemos destacar a historia e
a cultura circundante, a politica e a ideologia. Os significados sdo aprendidos, apreendidos e
socializados (Piton, 2007).

As investigacbes sobre os significados do trabalho baseiam-se em diferentes
definicBes dos termos que podem estar associados aos valores profissionais: significado e
sentido.

Quando se aborda o significado do trabalho, este tema fica enquadrado no momento
das escolhas profissionais (Lobato, 2004) pois a escolha de uma profissdo esta relacionada

com os sentidos e os significados perante o trabalho (Piton, 2007). Esta escolha € um processo
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subjectivo, depende sempre do mundo interno do individuo e das relagfes deste com 0 mundo
que o rodeia (Lobato, 2004).

Tolfo e Piccinini (2007 cit in Alberton) defendem que o significado do trabalho difere
do sentido atribuido ao mesmo. O significado do trabalho associa-se ao entendimento social
do trabalho e o sentido associa-se as dimensGes pessoais do trabalho. Segundo estas
definigdes, um trabalho pode ter significados e sentidos diferentes, na medida em que o que a
sociedade entende em relacdo a um determinado trabalho pode diferir do sentido que o
trabalhador Ihe atribui.

Borges e Filho (2001a) assumem o significado do trabalho como um construto
multifacetado, ou seja, um construto subjectivo, sujeito as variacdes individuais, sociais e
historicas. Borges e Filho (2001b; 2003) propdem uma estrutura cognitiva do significado do
trabalho constituida por quatro dimensdes de atribuicdo: centralidade do trabalho
(hierarquizagdo das &reas de vida, a familiar, o trabalho, a religido, o lazer e a comunidade);
atributos descritivos (dizem respeito a percep¢do do trabalho concreto - como é o trabalho);
atributos valorativos (associam-se ao valor do trabalho, aquilo que € desejavel e importante no
trabalho - como deve ser o trabalho); e hierarquia dos atributos (organizacdo dos atributos
valorativos e descritivos segundo uma ordem de importancia e de prioridade).

Mourao e Borges-Andrade (2001 cit in Santos, 2006) referem que os significado que
as pessoas tém perante o trabalho podem influenciar as organizacdes e a sociedade em geral,
na medida em que podem criar conflitos e ter um impacto na produtividade. Os mesmos
autores referem ainda que os significados sdo construidos pelas experiéncias no trabalho,
condicdes no trabalho, tens@es e dificuldades laborais.

O grupo MOW (1987 cit in Santos, 2006) elaborou um modelo que engloba quatro

dimensdes e padrdes de significado do trabalho, que sdo apresentadas na tabela 5.
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Tabela 5. Dimensdes do Significado do trabalho

Dimensdes
. Objectiv
Centralidade do bJ. chvos .
valorizados no Resultados esperados Normas sociais
trabalho
trabalho

Grau de importancia
que o individuo atribui
ao trabalho, em
detrimento das
restantes areas de vida
como a familia, o lazer,
areligido e a
comunidade.

Factores intrinsecos e
extrinsecos do trabalho
gue as pessoas mais
valorizam.

Funcdes que o trabalho
desempenha para as
pessoas, por exemplo,
ganhar dinheiro, ganhar
estatuto e prestigio,
manter-se em
actividade, servir a
sociedade, realizacdo
pessoal e contacto
social

Percepcao que as
pessoas tém
relativamente ao
trabalho como um
direito ou um dever.

Variaveis que influenciam as dimens@es: categorias ocupacionais dos individuos, a nacionalidade, o
género, a faixa etaria e o grau de instrucéo

Padrdes de significado do trabalho

Padréao instrumental

Padrédo expressivo e
de centralidade

Padréo de significado
com orientagao para
direito e contacto

Padréo de significado
com baixo direito

Atribuicédo de valor aos
resultados econémicos
do trabalho e baixo
valor aos seus aspectos
intrinsecos.

Atribuicéo de
importancia a
possibilidade de auto-
expressao através do
trabalho. Este é visto
como uma esfera
central na vida dos
individuos, sendo o
salario um resultado
nao importante.

O trabalho é encarado
como um direito, e
atribui-se importancia a
possibilidade de
interaccao social.

O trabalho é encarado
mais como obrigagdo e
menos como um direito.

Variaveis que influenciam os padrdes de significados: caracteristicas individuais, educacéao, cultura,
caracteristicas e qualidade das experiéncias, ocupagao e outros antecedentes.

Fonte: Construido a partir de MOW (1987 cit in Santos, 2006)

Segundo Tolfo e Piccinini (2007 cit in Alberton, 2008) os significados atribuidos ao
trabalho devem ser investigados numa perspectiva multidisciplinar por serem um construto
psicologico com diversas e diferentes dimensdes, que sofre alteracbes dependendo de
determinadas variaveis (como o tempo) e pode ser construido por factores pessoais, sociais ou
outros, mais ou menos relacionados com o trabalho.

Coda e Fonseca (2004) realizaram um estudo qualitativo com executivos no qual o
objectivo era entender o significado atribuido ao trabalho. Os resultados demonstraram que:
as escolhas profissionais derivam da procura da satisfacdo das necessidades intrinsecas e
extrinsecas do individuo; o trabalho € um meio de atingir os objectivos pessoais; o trabalho é
central na vida dos participantes do estudo por permitir realizacdes desejaveis; 0s aspectos

mais valorizados no trabalho sdéo um bom ambiente de trabalho, autonomia na realizacdo das
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tarefas e sentido de participagdo no resultado final do trabalho; e os aspectos identificados
como causadores de sentimentos negativos no trabalho foram: rotina, burocracia, falta de
liberdade e pressdo. Em suma, 0s autores chegaram a conclusdo de que o significado atribuido
ao trabalho refere-se aos desejos e as necessidades dos individuos.

Ribeiro e Léda (2004) sugerem que ha trabalhadores que trabalham por razbes e
necessidades financeiras e econdmicas. Nestes casos, a troca de actividade profissional ndo
seria um problema de maior, visto serem apenas as raz0es financeiras que orientam as
escolhas. Esta visdo retira o valor positivo do trabalho, pois este é apenas visto como um meio

e um fim para possuir bens materiais ou 0 sucesso econémico.

2.2.5. Os Valores Associados ao Trabalho e suas implicacbes em

Componentes Organizacionais

De maneira geral, os estudos sobre os valores associados ao trabalho e a sua relagéo
com variaveis organizacionais aumentaram a partir da Gltima década (Paschoal & Tamayo,
2005).

Ali e Amirshahi (2002) indicam que, numa organizacdo, os valores estdo associados
com o estilo de decisdo, accdo estratégica, inovacao, criatividade, compromisso de gestéo,
competitividade e satisfagdo organizacional.

Alas e Rees (2006) referem que as atitudes e os valores no trabalho se reflectem nos
estilos de gestdo e nos comportamentos dos trabalhadores. Deste modo, a Gestdo de Recursos
Humanos e o Desenvolvimento Organizacional diferem ndo s6 do contexto onde a
organizacgdo esta inserida, como também das crencas dos trabalhadores, da organizacdo e da
sociedade. Elenkov (1998 cit in Alas & Ress, 2006) acrescenta que, quando os valores
culturais sdo significativamente diferentes entre as populacdes, os estilos de gestdo sdo mais
susceptiveis de variar.

Alas e Rees (2006) realizaram um estudo, no qual o principal objectivo era investigar
as atitudes e os valores do trabalho que sdo susceptiveis de influenciar a eficacia das praticas
de gestdo, como a Gestdo de Recursos Humanos e o Desenvolvimento Organizacional. A
populacdo que participou no estudo foi oriunda de 15 paises organizados em dois grupos: 0s
paises capitalistas tradicionais (Coreia do Sul, Hong Kong, Japdo, Italia, Espanha, E.U.A.,

Franca e Finlandia) e os paises pos-socialistas (Estonia, China, Republica Checa, Eslovaquia,
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Eslovénia, Hungria e Poldnia). Tendo em consideracdo diferentes contextos historicos, o

modelo de anélise apresenta-se na figura 1.

Figura 1. Modelo adoptado no estudo de Alas e Rees (2006)

Ambiente Social e Politico

\ 4

Atitudes e »  Atitudes e »  Atitudes e
valores do valores do valores do
Contexto Trabalho <+— Individuo

A

Fonte: Adaptado de Alas e Rees (2006, p. 183)

As principais diferencas encontradas neste estudo foram aquelas associadas ao
contexto social, por exemplo, padrdo de vida, igualdade social, ordem social; atitudes e
valores no trabalho, por exemplo, condicdes de trabalho, carga horaria, remuneracéo,
satisfacdo no trabalho e compromisso organizacional; e importancia atribuida aos valores
éticos (Alas & Ress, 2006).

George e Jones (1999) mencionam que os valores de trabalho sdo importantes para
entender o comportamento organizacional pois reflectem o que as pessoas procuram alcancar
pelo trabalho. Ainda, permitem entender como os trabalhadores reagem a diferentes eventos
no local de trabalho.

Connor e Becker (1975 cit in Li, Liu & Wan, 2008) defendiam que os valores tém
influéncias em processos como, o conflito, a comunicacdo e o desempenho organizacional.
Adkins e Russell (1997) acrescentam que os valores de trabalho podem criar diferencas
individuais e organizacionais, ao nivel da satisfacdo no trabalho, do compromisso
organizacional e da escolha de emprego.

Mitra, Jenkis e Gupta (1992 cit in Li, Liu & Wan, 2008) referem que quando 0s
individuos usam os seus valores do trabalho em tarefas especificas, podem desenvolver-se
sentimentos de insatisfacdo. Tal insatisfacdo pode originar ainda absentismo laboral, atrasos
ou despedimento (Locke, 1976 cit in Li, Liu & Wan, 2008).
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Os valores de trabalho, como a autonomia, a responsabilidade e a variedade de
trabalho, estdo associados ao turnover (Muchinsky & Tuttle, 1979; Porter & Steers, 1973 cit
in Mccall, Cavanaugh, Arvey & Taubman, 1997).

Os valores do trabalho sdo assim entendidos como elementos criticos, por
influenciarem o desempenho individual e organizacional (Schein, 1985 cit in Adkins &
Russell, 1997; Roe & Ester, 1999). Santos e Neves (2004) mencionam também que os valores
do trabalho influenciam ndo sé o desempenho dos trabalhadores, mas também a percepcéao
dos trabalhadores.

Os valores do trabalho afectam o comportamento (Bardi & Schwartz, 2003 cit in
Frieze, Olson, Murrell & Selvan, 2006) e as atitudes no trabalho (George & Jones, 1997).
Parks e Guay (2009) apontam para que uma forte cultura organizacional pode estimular
comportamento normativo, e neste sentido os valores pessoais tornam-se irrelevantes para o
comportamento.

Schein (1985 cit in Adkins & Russell, 1997) refere que quando os valores do
trabalhador s@o comuns ou vdo de encontro aos da organizacdo, pode haver um impacto
positivo dos trabalhadores na sobrevivéncia da organizagdo e uma promoc¢ao da coordenacéo
e comunicacgao entre os trabalhadores, pelos elementos comuns do processamento cognitivo.

Os diferentes valores de trabalho podem ndo afectar e ter um impacto igual no
trabalho, por exemplo, valores especificos, como a equidade, honestidade, a realizacéo, e
altruismo podem ter um efeito mais directo e mais percebivel nos comportamentos no local de
trabalho (Adkins & Russell, 1997).

O estudo dos valores de trabalho é relevante porque os valores do trabalho estdo
associados a motivacdo no trabalho e direccionam o comportamento em relacdo aos
objectivos (Hagstrom & Kjellberg, 2000). Ucanok (2009) menciona ainda que o(s) valor(es)
que leva(m) a pessoa a trabalhar ou que leva(m) a atribuicbes ao trabalho é (séo)
importante(s) porque determina(m) o comportamento no ambiente de trabalho.

Adkins e Russell (1997) realizam um estudo no qual tinham como objectivo estudar a
relacdo de congruéncia entre os valores de trabalho de um supervisor e dos subordinados no
desempenho do subordinado. Os autores ndo encontraram esta relagdo no seu estudo. Os
resultados diferem das teorias de Meglino, Ravlin e Adkins (1989 cit in Adkins & Russell,
1997) e de Schein (1985 cit in Adkins & Russell, 1997) para os quais a congruéncia dos
valores de trabalho facilitaria o desempenho. Os autores justificaram os resultados devido ao
facto dos supervisores e subordinados do estudo estarem situados em locais fisicos distantes e

ndo interagem todos os dias. Esta situacdo é sinalizada pelos autores como problemética
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porque a congruéncia dos valores de trabalho pode facilitar as interacgdes e influenciar
positivamente o desempenho.

Thomas (1997 cit in Frieze, Olson, Murrell & Selvan, 2006) chamou a atencéo para a
relacdo dos valores do trabalho com o sucesso na carreira. O autor demonstrou que 0S
gestores que atribuem maior valor em ser ambicioso e ser capacidade de ter sucesso,
apresentam niveis mais elevados de sucesso na carreira do que aqueles que atribuiram mais
valor aos relacionamentos amorosos.

Os valores associados ao trabalho estdo ainda relacionados com factores como a
iniciativa num trabalho (Pizam, Reichel & Neuman, 1980 cit in White, 2006); 0 compromisso
organizacional (Elizur & Koslowsky, 2001 cit in White, 2006); lealdade no trabalho (Chu,
2008); a escolha profissional (Super, 1970 cit in White, 2006), a tomada de decisdo ética
(Shafer, Morris & Ketchand, 2001 cit in White, 2006) e gestédo intercultural (Mellahi, 2001 cit
in White, 2006). Os valores do trabalho tém ainda um papel em outros processos relacionados
com o trabalho, como a satisfagdo e motivacao no trabalho e desempenho profissional (Dose,
1997; Meglino & Ravlin, 1998; Roe & Ester, 1999 cit in Berings, Fruyt & Bouwen, 2004). Os
valores de trabalho s&o preditores ou moderadores destes processos (Berings, Fruyt &
Bouwen, 2004).

A satisfacdo no trabalho tem sido relacionadas a valores de trabalho intrinsecos, e a
insatisfacdo tem sido relacionado mais aos valores de trabalho extrinsecos (Daehlen, 2008).
Assim, parte-se do pressuposto que as pessoas sao mais felizes, mais motivadas, satisfeitas e
comprometidas quando os valores do individuo sdo congruentes com aqueles enfatizados na
organizacgdo ou grupo profissional (Berings, Fruyt & Bouwen, 2004).

Super (1953 cit in Berings, Fruyt & Bouwen, 2004) defendia que a satisfacdo no
trabalho e a satisfacdo com a vida depende da forma como a pessoa encontra saidas adequadas
para as suas habilidades, interesses, tracos de personalidade e valores. A ligacdo entre estes
contrutos € importante para estudar as questdes do trabalho e dos resultados deste.

Em suma, sdo varias as implicacbes dos valores associados ao trabalho nas
organizacgdes e nas suas componentes, destaque para as atitudes no trabalho, comportamento
organizacional, desempenho pessoal, satisfagdo no trabalho, motivacdo no trabalho,
absentismo, turnover, compromisso organizacional, comunicacdo e conflitos no trabalho,
entre outros. Se por um lado os valores podem tem um impacto em varias componentes
organizacionais, por outro, os valores de trabalho podem ser Uteis para o desenvolvimento de

estratégias e de estilos de gestao especificos.
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2.2.6. O Trabalho como um Valor Central

A centralidade do trabalho é definida associando o trabalho as relages sociais e a
construcdo da identidade dos individuos. No entanto, pela mudanca das nogdes associadas ao
trabalho, a centralidade que Ihe é atribuida a este também tem mudado (De Toni, 2006 cit in
Alberton, 2008).

André Gorz (1987 cit in Alberton, 2008) é um dos autores que estuda a centralidade do
trabalho, este autor vé o trabalho como algo obrigatério e que os produtos resultantes das
actividades de trabalho nada significam para quem as realiza. Assim, este autor versa que o
trabalho numa ordem capitalista ndo é sinébnimo de liberdade e autonomia na realizacdo das
actividades de trabalho, pois o trabalho é um meio para ganhar dinheiro. Gorz chega mesmo a
falar da abolicdo do trabalho como sendo a solugdo Unica que atribuiria a liberdade ao
trabalhador.

Offe (1989 cit in Alberton, 2008) é um outro autor que se debruca sobre a centralidade
do trabalho. Segundo o mesmo autor o trabalho é central na vida humana quando se
satisfazem dois critérios: a integracédo social e a sobrevivéncia (valor instrumental e monetario
do trabalho). Assim, o trabalho perde a sua centralidade quando um destes critérios ndo é
verificavel. Para além deste facto, o autor acrescenta que o trabalho ndo modifica o seu estado
de centralidade so pelas contradi¢cbes com os valores sociais mas também pela subjectividade
do trabalho (factor humano do trabalho).

Cattani (2000 cit in Aberton, 2008) refere que por mais que o trabalho sofra
modificacdes, este ndo deixard de ter o seu papel de centralidade na vida humana, pois a
sociedade esta estruturada em organizacdes e o trabalho permite a estruturacdo da identidade e
das relagdes sociais entre os individuos.

Harribey (2001 cit in Alberton, 2008) acrescenta que a centralidade do trabalho nédo se
ird perder mesmo que o individuo dispensasse o trabalho, pois o conceito de centralidade nao
se mede pelo que o trabalho permite ao individuo, como produzir coisas, construir
significados e estabelecer relagdes sociais.

O construto de centralidade do trabalho associa-se aos valores do trabalho, na medida
em que provém dos mesmos. Deste modo, a centralidade do trabalho é definida como uma
crenca normativa sobre o valor e a importancia do trabalho (Kanungo, 1982 cit in Ucanok,
2009).
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A centralidade do trabalho € um construto diferente de outros tais como compromisso
organizacional e envolvimento no trabalho. Paullay, Alliger & Stone-Romero (1994 cit in
Ucanok, 2009) referem que, enquanto a centralidade no trabalho diz respeito as crengas de
importancia do trabalho na vida do trabalhador, o envolvimento no trabalho associa-se ao
grau de preocupacao perante o trabalho.

O construto de centralidade do trabalho parte do pressuposto que os individuos tém
varias areas que tém espaco na sua vida (Lobato, 2004), no entanto, cada uma destas areas
pode ter diferentes graus de importancia. Deste modo, a centralidade do trabalho verifica-se
quando a area do trabalho tem um maior grau de importancia relativamente as outras. O
trabalho é central quando o individuo prefere a realizacdo de actividades laborais (Uganok,
2009), sendo que o papel de centralidade do trabalho encontra-se no caracter produtivo, social
e colectivo do trabalho, o qual criar valor (Antunes, 1999 cit in Diogo, 2007).

Num estudo levado a cabo por Tevruz (1999 cit in Ucanok, 2009) conclui-se que o
trabalho se associa a trés dimensdes de valores do trabalho: desenvolvimento social, auto-
realizacdo e evitamento de perigos. Quanto mais estes valores fossem elevados, mais o
trabalho ocupa uma dimensdo central na vida dos individuos, segundo o estudo.

Os valores associados ao trabalho variam consoante as atribuicdes que séo feitas ao
trabalho e os objectivos de trabalho. As mudancas que se verificam a este nivel podem afectar
0s comportamentos e atitudes no trabalho. Geralmente, o trabalhador que atribui um maior
grau de importancia ao trabalho apresenta um maior desempenho, compromisso e satisfacdo
perante o trabalho (Meaning of Working International Research Team, 1987 cit in Uganok,
2009).

A este proposito o grupo MOW (1987 cit in Santos, 2006) aborda o trabalho como
sendo uma area central na vida do homem, a importancia do trabalho aumenta quando o
homem percebe o trabalho como um meio para concretizar os seus objectivos. De acordo com
a mesma fonte, a centralidade do trabalho diz respeito a crenga de valor do trabalho na vida
do individuo. Globalmente daqui decorre a ligacdo intima entre os valores associados ao

trabalho e a centralidade.
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Capitulo 111 — Modelos e Instrumentos de Avaliacdo dos Valores Associados

ao Trabalho

Neste capitulo encontram-se 0s principais modelos e instrumentos de avaliacdo
encontrados na revisdo da literatura acerca dos valores do trabalho. A abordagem dos modelos
e dos instrumentos de avaliagdo torna-se essencial pois 0os modelos permitem uma base de
interpretacdo dos valores e sustentam o construto dos valores teoricamente, por sua vez, 0S
instrumentos de avaliacdo, permitem a criacdo de uma base empirica de avaliacdo do

construto.

3.1. Modelos dos Valores Associados ao Trabalho

Porto e Tamayo (2003) referem que em contrapartida ao aumento de estudos sobre 0s
valores associados ao trabalho, existe uma escassez de modelos tedricos solidos que permitam
entender o construto. Elizur e Sagie (1999 cit in Porto & Tamayo, 2003) acrescentam que 0S
modelos existentes estdo separados das abordagens que estudam os valores pessoais nas
outras areas de vida.

De seguida encontram-se os principais modelos encontrados na literatura associados
aos valores do trabalho, nomeadamente, 0 Modelo de Schwartz acerca dos valores pessoais, 0
Modelo de Ros, Schwartz e Surkiss, 0 Modelo de Dawis e Lofquist’s, a Teoria de Super,

Modelo de Hofstede, 0 Modelo de Romen’s e 0 Modelo de Jennifer Dose.

3.1.1. Modelo de Schwartz acerca dos valores pessoais

Schwartz (1992 cit in Porto & Tamayo, 2003) desenvolveu uma teoria fundamentada
nas necessidades humanas universais, sdo elas: as necessidades biologicas basicas, as
necessidades de coordenacéo social e as condigdes para o funcionamento eficaz dos grupos.

Schwartz (1992 cit in Porto & Tamayo, 2003) para validar a sua teoria realizou um
estudo empirico a nivel internacional, na qual participaram 9140 pessoas (professores e
estudantes) de 20 paises. Neste estudo foi usada a Escala de Valores de Schwartz constituida
por 56 valores, estes valores eram escolhidos consoante a importancia que cada pessoa lhe

atribui.
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Os resultados deste estudo de larga escala revelaram uma estrutura de 10 valores que
sdo definidos em termos da sua meta motivacional (Hitlin & Piliavin, 2004). Assim, 0s

valores encontram-se na tabela 6.

Tabela 6: Valores do Modelo de Schwartz

Poder Procura da preservacdo de um estatuto social/prestigio dentro de um
sistema social

Auto-Realizacéo Procura do sucesso pessoal pela demonstracdo de competéncias

Hedonismo Procura de prazer e gratificacdo para si mesmo

Procura de novidade e estimulagéo na vida, associado também a assuncao

Estimulacéo ;
de riscos e aventura

Autodeterminacdo Procura de independéncia e autonomia de pensamento e ac¢ao

Compreensdo e proteccdo do bem-estar de todos e da natureza,

Universalismo ~
preocupacdo com todos

Benevoléncia Preocupacdo com o bem-estar de pessoas proximas;
Tradicéo Respeito, compromisso e aceitacdo dos costumes e ideias de uma cultura
ou religido
. Restrica -control 0 impul 3 X iv iai
Conformismo nc()arsr:];;sao/auto controle de acgdes e impulsos as expectativas sociais e

Procura de seguranca, harmonia e estabilidade da sociedade, dos

Seguranca ;
9 ¢ relacionamentos e do self

Fonte: Construido a partir de Schwartz (1992 cit in Porto & Tamayo, 2003); Hitlin e Piliavin (2004)

Segundo a teoria de Schwartz existem conexdes dindmicas entre os valores e entre 0s
tipos motivacionais de valores (Tamayo, 2007). A propoésito das relacBes entre os tipos
motivacionais de valores Schwartz (1992 cit in Porto & Tamayo, 2003) menciona que as
relacGes existentes entre si podem ser de compatibilidade e conflito, assim, os individuos
tendem a apresentar alta ou baixa prioridade para tipos motivacionais que sdo compativeis.

Estes tipos motivacionais foram reunidos em duas dimensdes bipolares: a
Autotranscedéncia versus Autopromocdo e a Abertura a mudanca versus Conservacdo. A
tabela 7 demonstra os tipos motivacionais que pertencem a cada uma das dimensdes opostas
(Porto e Tamayo, 2003).
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Tabela 7. Dimensdes dos tipos motivacionais da teoria de Schwartz

Auto-transcedéncia versus Abertura a mudancga versus
) . Autopromocéao Conservacéao
Dimensdes
Auto- . . .
. Autopromocgao Abertura a mudanca Conservacao
transcendéncia
Valoriza a Procura de
o igualdade e Procura de sucesso independéncia de Valoriza a tradi¢céo
Caracteristicas . . . .
] . preocupacao e dominio sobre os | pensamento e acgdo e protecgdo da
da dimenséo B
com o bem- outros e favorece a estabilidade
estar dos outros mudanga
Tipos . ) Hedonismo, Tradicao,
o ) Universalismo e Poder e ] . .
motivacionais o L Estimulagdo e Conformismo e
) . Benevoléncia Autorealizacdo L
da dimensao Autodeterminacao Seguranca

Fonte: Construido a partir de Porto e Tamayo (2003)

Deste modo, a teoria do autor Schwartz (1992 cit in Porto & Tamayo, 2006) baseia-se
nestes quatro tipos motivacionais de segunda ordem nos valores pessoais que podem ser
também alargados e aplicados nos valores associados ao trabalho.

O autor desenvolveu empiricamente uma representacdo esquematica dos valores
humanos e considera que esta estrutura € quase universal a todos os tipos de valores (Hitlin &
Piliavin, 2004).

3.1.2. Modelo de Ros, Schwartz e Surkiss

Ros, Schwartz e Surkiss (1999 cit in Porto & Tamayo, 2006; Porto & Tamayo, 2007)
estudam, posteriormente, 0 modelo de Schwartz acerca dos Valores Pessoais e elaboraram um
modelo associado aos valores derivado deste. Este modelo apresenta quatro tipos de valores
do trabalho (Tabela 8) e estdo associados aos tipos motivacionais referidos no tépico anterior

do modelo de Schwartz.
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Tabela 8. Tipos de Valores de Trabalho segundo a Teoria de Ros, Schwartz, e Surkiss

Tipos de Valores do Trabalho

Intrinseco Extrinseco Sociais e Relacionais Poder
- Refere-se a metas - Refere-se a metas - Refere-se a busca de | - Refere-se a busca
obtidas pelo obtidas pelos metas relacionais de poder e prestigio
conteudo do préprio resultados do - Relacgbes sociais e por meio do trabalho.
trabalho trabalho afectivas - Associado a
- Responsabilidade - Resultado - O trabalho é como Autopromocéo.
- Interesse instrumental um veiculo positivo
- Realizacéo (remuneracgéo e para as relagbes
- Autonomia beneficios) sociais
- Crescimento e - Seguranca no - Associados a
criatividade no emprego Autotranscendéncia
trabalho - Associado aos
- Associa-se a valores materiais
Abertura @ mudanca | - Associado a
Conservacao
Dindmica de compatibilidade e conflito entre Dindmica de compatibilidade e conflito entre
os valores intrinsecos e extrinsecos 0s valores sociais e de auto-promocao

Fonte: Ros, Schwartz e Surkis (1999 cit in Ucanok, 2009; Porto e Tamayo, 2006; Porto &
Tamayo, 2003; Porto & Tamayo, 2007)

Assim, modelo de Ros, Schwartz e Surkiss. (1999 cit in Porto & Tamayo, 2007) esta
associado ao modelo de Schwartz, na medida em que a dimensdo Abertura a Mudanca e
Conservacao de Schwartz esta associada a dimensdo Realizacdo Profissional e Estabilidade,
por sua vez, a dimensdo Autotranscendéncia e Autopromocdo estd associada as RelacOes

Sociais e Prestigio.

3.1.3. Modelo de Dawis e Lofquist’s

A teoria de Dawis e Lofquist’s (1984 cit in Rounds & Armstrong, 2005) define os
valores como sendo variaveis latentes para a descricdo das necessidades, assim, cada valor
que os autores abordaram € descrito em termos das recompensas do trabalho que podem
satisfazer as necessidades associadas a cada valor. Os valores do trabalho que integram esta

teoria sdo seis e criam uma hierarquia taxondmica (Tabela 9).
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Tabela 9. Teoria dos Valores de trabalho de Dawis e Lofquist’s

Tipos de . .
P Valor Descrigéo Necessidades
Recompensas
. Utilizag&o das capacidades: o trabalho permite
Um ambiente o .
L . ) que o individuo use as suas capacidades
Pessoal Realizacdo | que incentive — -
. Realizac&o: o trabalho permite obter um
realizacdo . o
sentimento de realizacdo pessoal
Actividade: o individuo esta ocupado todo o
tempo
Independéncia: o individuo pode trabalhar
U bient sozinho
mj;nsé_e; € [Variedade: possibilidade de fazer algo diferente
Ambiental Conforto 9 , ) todos os dias
confortavel e —— -
~ Compensacao: o pagamento é bom
ndo stressante -
Seguranca: o trabalho pode proporcionar
estabilidade
Condicbes de Trabalho: o trabalho tem boas
condicbes
Progressao: o trabalho permite o progresso
. Reconhecimento: Possibilidade de obter
Um ambiente .
Ue permita reconhecimento no trabalho que executo
Social Estatuto quep . Autoridade: Possibilidade de dizer as pessoas o
reconhecimento
e prestigio que fazer
Estatuto Social: Possibilidade ser “alguém”na
sociedade
Um ambiente | Co-trabalhadores: os colegas de trabalho podem
gue promova | tornar-se amigos
. . harmonia com | Servi¢co Social: Possibilidade de fazer algo pelos
Social Altruismo
as outras outros
pessoas e ao | Valores Morais: fazer o trabalho com os valores
servico destas | morais
Politicas da empresa: a empresa é gerida por
. politicas justas
Um ambiente — - ——— -
. . Supervisdo Humana: o chefe do individuo apoia
Ambiental Seguranga gue seja
redizivel os trabalhadores
P Supervisao: O chefe do individuo “treina” bem os
trabalhadores
Autonomia: Possibilidade de fazer planos no
. trabalho com pouca supervisdo
Um ambiente —— —— -
. . Criatividade: Possibilidade de usar e aplicar as
Pessoal Autonomia | que potencie a .
niciativa suas ideias
Responsabilidade: Possibilidade de tomar
decisbes por si proprio

Fonte: adaptado de Dawis e Lofquist’s (1984 cit in Rounds & Armstrong, 2005)

Os valores referidos foram ainda organizados em dimensdes com dois pdlos:
realizacdo versus conforto, altruismo versus estatuto e seguranca versus autonomia (Dawis &
Lofquist’s, 1984 cit in Rounds & Armstrong, 2005).
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3.1.4. Teoria de Super

Super (1970 cit in Chu, 2008) definiu os valores do trabalho como os objectivos que se
busca alcancar a satisfacdo de necessidades que sdo intrinsecamente desejaveis.

O modelo de Super foi estabelecido através do Work Importance Study. O objectivo
deste estudo era estudar a importancia do trabalho comparativamente com as outras
actividades e estudar as recompensas que as pessoas procuram obter nos principais papéis da
vida em diferentes culturas. O estudo englobou 18,318 participantes de 10 paises: Australia,
Bélgica, Canada, Crodcia, Italia, Japdo, Poldnia, Portugal, Africa do Sul e Estados Unidos
(Sverko, 1995 cit in Rounds & Armstrong, 2005). Os resultados deste estudo encontram-se na
tabela 10.
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Tabela 10. Resultados do Work Importance Study

. Valores do
Orientacao Exemplos de ltens
¢ Trabalho P
Econdmico Tem um alto padrao de vida

Utilitarismo

Importéncia das
condicdes
econdmicas e
materiais no
progresso da
carreira

Desenvolvimento

Consigo evoluir

Prestigio

Sou admirado pelo meu
conhecimento e competéncias

(Autoridade)

Digo aos outros o que fazer

(Realizagéo)

Tenho resultados quando realizo
as minhas tarefas bem

Individualidade

Importéancia da
autonomia

Estilo de Vida

Vivo de acordo com as minhas
ideias

Autonomia

Ajo por mim propria

(Criatividade)

Descoberta, desenvolvimento ou
desenhar coisas novas

(Variedade)

Todos os dias tenho algo
diferente para fazer

Auto-
actualizacdo

Importancia do
desenvolvimento
pessoal e auto-
realizacao

Utilizacdo das
suas
capacidades

Uso as minhas competéncias e
conhecimento

Desenvolvimento
Pessoal

Desenvolvimento como pessoa

(Altruismo)

Ajudo as pessoas com 0s seus
problemas

(Realizacéo)

Tenho resultados quando realizo
as minhas tarefas bem

Estética

Tornar a vida mais bonita

(Criatividade)

Descoberta, desenvolvimento ou
desenhar coisas novas

. Importancia da ~ . Fazer coisas com outras
Social . ~ ) Interaccéo Social
interac¢éo social pessoas
RelacBes Sociais | Criar amizades
. Todos o0s dias tenho algo
Variedade . 9
diferente para fazer
. Ajudo as pessoas com 0s seus
(Altruismo) ) P
problemas
Importancia do Risco Fazer coisas arriscadas
Aventura . — - - —
risco (Actividade Realizar muito exercicio
Fisica)

(Autoridade)

Digo aos outros o que fazer

Nota: Os valores de trabalho entre parénteses sdo aqueles que existem em mais de uma
orientacdo ou ndo foram encontradas na respectiva orientagdo na amostra analisada.
Fonte: Adaptado de Sverko (1995 cit in Rounds & Armstrong, 2005).
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3.1.5. Modelo de Hofstede

Actualmente, com a crescente globalizacéo, as semelhangas e diferengas em valores de
trabalho entre os individuos com diferencas culturais, tém-se tornado um foco de pesquisa nas
altimas duas décadas (Elizur, Borg, Hunt, & Beck, 1991; Furnham, Petridges, Tsaousis,
Pappas, & Garrod, 2005; Pelled & Xin, 1997 cit in Chu, 2008).

Hofstede (1980, 2001 cit in Spony, 2003) contribuiu para ajudar as organizacGes a
compreender as consequéncias na cultura pelas diferengas nos valores de trabalho. Hofstede
(1998 cit in Chu, 2008) prop6s portanto um modelo no qual enuncia que os valores do
trabalho sdo influenciados pela cultura local, assim, de cultura para cultura, surgem mudancas
de estrutura dos valores do trabalho.

Hofstede (1994 cit in Hebel, 1998) realizou uma pesquisou em Varios paises através de
diferentes metodologias. Este autor considera que os valores sdo uma parte constituinte do
comportamento organizacional. Através das suas pesquisas, Hofstede criou uma lista de 19
metas de trabalho que derivam dos valores de trabalho (Tabela 11).

No seu modelo, Hofstede (1980, 2001 cit in Spony, 2003) apresenta ainda quatro
valores de trabalho, séo eles: distancia do poder, aversdao a incerteza, individualismo e
masculinidade. Estes valores, ndo foram relevantes na diferenciacéo entre as organizacdes ou
os individuos nos diferentes paises. Os valores propostos por Hofstede podem ser aplicados a
nivel individual ou organizacional.

Hofstede (1980 cit in Berings, Fruyt & Bouwen, 2004) aborda os valores de trabalho
como as atribuicdes de importancia as varias caracteristicas do trabalho em relacdo a um
trabalho ideal. O autor tem assim uma abordagem de preferéncias, sendo que estas sdo
especificas consoante os contextos profissionais especificos, pois cada trabalho tem certas

caracteristicas.
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Tabela 11. Objectivos/Metas de trabalho

Objectivo/Metas

de Trabalho Itens
B Tem oportunidades de formacéo (para melhorar as suas
1 Formacéo competéncias ou aprender novas competéncias)
5 Desafio Tem_ um trabalho desaﬁador a partir do qual vocé pode obter um
sentido pessoal de realizacdo
3 Liberdade Tem liberdade para adoptar sua prépria abordagem ao trabalho
4 Actualizacéo Mantém-se actualizado relativamente ao seu trabalho
5 Uso de Utiliza plenamente suas capacidades e habilidades no trabalho
habilidades
6 Desenvolvimento Tem L_lma oportunidade para promocédo de empregos de nivel
superior
7 Reconhecimento | Obtém o reconhecimento que merece quando faz um bom trabalho
8 Lucro Tem uma oportunidade para um alto salario
9 Cooperacdo Trabalha com pessoas que cooperaram entre Si
10 Gerente Tem uma boa relacdo de trabalho com o seu gerente
11 Tempo pessoal Tem ur'n' trabalho que deixa tempo suficiente para a sua vida pessoal
ou familiar
12 Departamento Trabalho num ambiente agradavel e amigavel
Amigéavel
13 Contribuicdo da | Tem um emprego que lhe permite fazer uma real contribuicdo para o
Empresa sucesso da sua empresa
14 Departamento Trabalho num departamento que é executado eficientemente
Eficiente
15 Seguranca Tem .a seguranca de que ira trabalhar na sua empresa quanto tempo
desejar
16 Area desejavel Vive numa &rea conveniente para si e para a sua familia
17 Beneficios Tem bons beneficios adicionais
e Tem boas condicdes fisicas no trabalho: condi¢fes de ventilacéo,
18 | Condicgbes fisicas | ., .
iluminacgéo, espaco de trabalho adequado, entre outros
19 Empresa de Trabalho numa empresa que € considerada bem sucedida
sucesso

Fonte: traduzido de Hofstede (1994 cit in Hebel, 1998)

3.1.6. Modelo de Romen’s

Romen’s (1994 cit in Rounds & Armstrong, 2005) propés um modelo de 14 valores de

trabalho associados a necessidades descritas por Maslow, baseando-se nos trabalhos de

Hofstede’s. Romen’s realizou varios estudos em diferentes paises que permitiu desenvolver o

modelo presente na tabela 12.
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Tabela 12. Modelo de Romen’s

Valor do

N i Iltem
ecessidade Trabalho e
Area Vive numa area desejavel para si e para a sua familia
Tem um trabalho que deixa tempo suficiente para a sua vida
Tempo .
pessoal e féamiliar
Tem ran ra trabalhar n mpr nquan
Seguranca Seguranca em seguranca para trabalhar na sua empresa enquanto
quiser
Beneficios Tem bons beneficios
Fisico Tem boas condi¢des fisicas de trabalho (espaco adequado,
boa ventilacao)
Co- Trabalho com pessoas que cooperam umas com as outras
Social Trabalhadores
Director Tem um bom relacionamento com o director
Reconhecimento | Tenho reconhecimento quando realizo bem o meu trabalho
. Tenho a oportunidade de avancar para niveis mais elevados
Ego/Poder | Desenvolvimento P carp
no meu trabalho
Salario Tenho oportunidade para ter um salario alto
Mudanca Tenho mudancgas no trabalho que faco
. Tenho uma relativa liberdade para adoptar as minhas
Autonomia . .
Auto- préprias estratégias de trabalho

Actualizacdo

Competéncias

Uso as minhas competéncias e capacidades no trabalho

Treino

Tenho oportunidade de melhorar ou adquirir novas
capacidades e competéncias

Fonte: Hofstede (1980 cit in Rounds & Armstrong, 2005)

3.1.7. Modelo de Jennifer Dose

Para Jennifer Dose (1997 cit in Dose & Klimoski, 1999) os valores de trabalho séo

normas de avaliacdo relacionadas com o trabalho que as pessoas utilizam para estabelecer a

importancia das preferéncias por acgdes ou resultados. Dose (1997 cit in Berings, Fruyt &

Bouwen, 2004) entende que os valores de trabalho sdo relativamente duradouros e estaveis ao

longo do tempo.

Dose (1997 cit in White, 2006) organizou um modelo de valores de trabalho

classificados em duas dimensbes. A primeira dimensdo refere-se a componente moral do

trabalho ou hé preferéncia por um certo trabalho. Por sua vez, a segunda refere-se ao continuo

entre os valores pessoais e sociais. O cruzamento entre estas dimens@es cria quatro quadrantes

0s quais resultam da ligacdo de duas dimens@es (Figura 2) (Dose & Klimoski, 1999).
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Figura 2. Estrutura dos Valores de trabalho: Tipos de Valores de Trabalho

Moral
A

Pessoal-Moral Moral-Social

Pessoal « » Social

Pessoal-Preferéncia Social-Preferéncia

v

Preferéncia

Fonte: Construida a partir de Dose (1997 cit in White, 2006) e Dose e Klimoski (1999)

Dose (1997 cit in Dose & Klimoski, 1999) refere que os valores sociais associados ao
trabalho sdo fruto e sdo desenvolvidos através de influéncia social, enquanto que os valores
pessoais sd0 mais propensos a serem formados através de experiéncias directas. Por este
motivo, os valores pessoais acerca do trabalho sdo mais fortes, mais estaveis ao longo do
tempo, e menos susceptiveis a influéncia social (Fazio & Zanna, 1981 Dose & Klimoski,
1999).

Relativamente aos valores morais e de preferéncia, a autora refere que, os valores
morais associam-se aos padrbes de certo e errado (Dose & Klimoski, 1999). Os valores
morais, comparativamente com os de preferéncia, sdo objectivos e ndo subjectivos (Sabini &
Prata, 1978 cit in Dose & Klimoski, 1999) e sdo os valores mais acessiveis (Fazio, 1986 cit in
Dose & Klimoski, 1999). Os valores morais sdo mais propensos a sofrer um processo de
internalizacdo (Nunes & Branco, 2007) e portanto podem influenciar o comportamento e
determinadas reac¢des (Dose & Klimoski, 1999). A autora indica ainda que a distin¢éo entre
os valores morais e de preferéncia é importante na tomada de decisdo de uma equipa de
trabalho (Dose & Klimoski, 1999).
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3.2. Instrumentos de Avaliacédo dos Valores Associados ao Trabalho

A importancia dos valores associados ao trabalho na literatura ndo avanca a par do
desenvolvimento de instrumentos para avaliar os valores associados ao trabalho. Porto e
Tamayo (2003) e Tamayo (2007) consideram que, provavelmente, esta falta de instrumentos
se relacionam com a escassez de modelos tedricos solidos adaptados ao presente.

Porto e Tamayo (2003) referem que a maioria das escalas tem uma base heuristica, no
entanto, apontam para desenvolvimentos tedricos recentes no &mbito dos valores o que tem
permitido identificar dimensbes universais dos valores e a sistematizacdo dos trabalhos
efectuados anteriormente.

Existem varios instrumentos para medir os valores do trabalho, estes sdo
desenvolvidos baseados em diferentes abordagens teoricas (Chu, 2008).

Posto isto, observa-se a necessidade de desenvolvimento e validacdo de uma escala
para medir valores associados ao trabalho para a populagdo portuguesa.

Apesar dos instrumentos de avaliacdo acera dos valores serem numerosos, apenas
foram escolhidos, para fazer uma breve descricao, aqueles que sdo especificamente adequados
para medir os valores associados ao trabalho, séo eles: Inventario do Significado do Trabalho
(IST), Values for Working Questionnaire (VWQ), Work Value Inventory (WVI), Work
Values Questionnaire (WVQ), Escala de valores Work Importance Study (WIS), Minnesota
Importance Questionnaire (MIQ), Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT),
Questionnaire de Valeurs de Travail (QVT), The Survey of Work Values, Twelve Work
Values Inventory (TWVI) e Work Aspect Preference Scale (WAPS).

3.2.1. Inventario do Significado do Trabalho (IST)

O Inventério do Significado do Trabalho (IST) foi construido em 1998 por Borges. O
IST fundamenta-se nas caracteristicas da compreensdo multifacetada do significado do
trabalho (Borges & Filho, 2001a). O autor do instrumento tem como base a teoria de Ros,
Schwartz e Surkiss (ver topico 2.1. do Capitulo I1).

Este questionario foi construido especialmente para avaliar os atributos valorativos e
descritivos do trabalho (Borges & Filho, 2001b). Segundo Borges (1999 cit in Porto &
Tamayo, 2007) os atributos valorativos sdo os valores do trabalho e correspondem aquilo que
o trabalho “deve ser”. O IST tem 2 versdes divididas pelo grau de escolaridade (Borges &
Filho, 2001b).
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Os factores encontrados na validacdo da escala ao Brasil foram: Realizagdo
Profissional (procura de prazer e realizagdo pessoal e profissional); Estabilidade (procura de
seguranca e ordem na vida por meio do trabalho); Relagbes Sociais (procura de relagdes
sociais positivas no trabalho); e Prestigio (procura de autoridade, sucesso profissional e poder
de influéncia no trabalho).

O IST tem como vantagens principais: avaliar aspectos especificos da cultura
brasileira e; pode ser aplicado em populagdes sem alfabetizagcdo ou com baixa escolaridade
(Porto & Tamayo, 2007).

3.2.2. Values for Working Questionnaire (VWQ)

O VWQ foi construido em 1975 por Flores, Hughes, Myers & Myers. O modelo
tedrico subjacente ao questionario € o Modelo de Graves (1970 cit in Ali & Amirshahi, 2002)
segundo o qual as pessoas evoluem por niveis consecutivos de valores pessoais e estilos de
vida. Esta evolucdo depende da cultura que envolve a pessoa e da percepcdo das
oportunidades e constrangimentos no ambiente.

As principais vantagens do VWQ séo, permitir predizer as atitudes e comportamentos
de pessoas no local de trabalho e ndo ter enviesamentos culturais (Antunes, 1982 cit in Ali &
Amirshahi, 2002).

3.2.3. Work Value Inventory (WVI)

O WVI foi construido em 1970 por Super e mede 0s objectivos que motivam as
pessoas para trabalhar e abrange valores tanto intrinsecos e extrinsecos e € apropriado para
ambos 0s sexos, em todos os niveis de educacdo e inteligéncia (Li, Liu & Wan, 2008). O WVI
entende os valores como objectivos que se pretendem atingir (satisfacdo de necessidades)
(White, 2006).

O inventario tem 45 itens (Chu, 2008) e é constituido por sub-dimens6es dos valores
do trabalho, sdo elas: realizacdo, altruismo, associados, criatividade, retorno econémico, a
estética, independéncia, estimulacdo intelectual, gestdo, prestigio, seguranca, relacdes de
supervisdo, ambiente, variedade e modo de vida. (Li, Liu & Wan, 2008).

O WVI € um dos mais importantes instrumentos para avaliar os valores profissionais
(Duarte, 2004).
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3.2.4. Work Values Questionnaire (WVQ)

O WVQ foi desenvolvido por Elizur em 1984. Este questionario enfatiza os valores do
trabalho contemporéneo, sdo eles: motivacdo, realizacdo, influéncia e caracteristicas do
trabalho. O instrumento tem 24 itens e tem sido utilizado em diversas culturas (Ali & Kazemi,
2005).

Os valores, segundo o modelo de base deste questionario sdo encarados em duas
facetas, sdo elas: a) Modalidade de resultados, que esta subdividida em trés componentes:
instrumental (resultados do trabalho de origem material), afectivo (resultados do trabalho de
origem social) e cognitivo (resultados do trabalho de origem psicoldgica); e b) Contingéncias
do sistema de recompensas, que esta subdividida em recursos (incentivos que sdo cedidos
antes do desempenho na tarefa, por exemplo, condi¢bes de trabalho e beneficios) e
recompensas (resultados que séo cedidos depois do desempenho da tarefa, por exemplo,
pagamento, reconhecimento e estatuto) (Porto & Tamayo, 2003).

O WVQ ¢ constituido por 24 itens que representam 0s varios aspectos dos valores
relativos ao trabalho e as principais abordagens sobre motivacdo como as de Maslow (1954),
Herzberg, Snyderman, Mausner (1962), McClelland e Winter (1971) e Alderfer (1969). Esses
itens sdao avaliados através de uma escala que varia de “muito importante” a “muito sem
importancia” (Porto & Tamayo, 2003). O questionario apresenta ainda trés dimensfes
subjacentes aos itens: cognitiva (desenvolvimento, feedback, estatuto), afectiva
(reconhecimento, estima, interaccdo) e instrumental (salario, beneficios, seguranca) (Chu,
2008).

3.2.5. Escala de valores Work Importance Study (WIS)

WSI é um projecto internacional constituido por varios projectos autonomos
nacionais, que foi iniciado em 1979 e terminou em 1995. O projecto pretendia estudar a
importancia do trabalho em comparacdo a outras actividades e partiu da defini¢cdo de valor
proposta por Super (1980, p.82 cit in Duarte, 2004, p. 167), de que o valor ¢ “um objectivo,
um estado psicolégico, uma relacdo, ou uma condi¢do material que cada individuo procura
obter, alcangar.”

A escala WSI é composta por 18 valores, nos quais, 0s trés primeiros itens de cada

valor sdo internacionais (estdo presentes nas varias edi¢cOes nacionais participantes no projecto
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0 que possibilita uma comparacédo inter-paises) e os ultimos dois sdo escolhidos por cada pais
consoante os critérios estabelecidos (Duarte 2004).

3.2.6. Minnesota Importance Questionnaire (MIQ)

O MIQ foi elaborado por um grupo de investigadores da Universidade Minnesota
(Rounds & Armstrong, 2005).

Este instrumento entende os valores como a importadncia subjacente a cada
necessidade profissional. Os valores, juntamente com as necessidades (preferéncias por certas
recompensas) e 0 meio (recompensas da organizagdo) determinavam a satisfacdo e o
ajustamento ao trabalho (Duarte, 2004).

E constituido por 20 afirmagbes que descrevem condicbes de trabalho que podem
tornar o trabalho satisfatorio (Porto & Tamayo, 2003).

O questionario apresenta seis factores dos valores associados trabalho: 1) Realizacao
(importancia dada a um ambiente que encoraja a realizacdo); 2) Conforto (importancia dada a
um ambiente que € confortavel e ndo stressante); 3) Estatuto (importancia dada a um ambiente
que permite reconhecimento e prestigio); 4) Altruismo (importancia dada a um ambiente que
procura o desenvolvimento da harmonia e ajuda aos outros); 5) Seguranca (importancia dada
a ambientes que sdo previsiveis e estaveis); e, 6) Autonomia (importancia dada a ambientes
que promovem a iniciativa) (Porto & Tamayo, 2003).

Vantagens: permite ajudar os individuos a identificar a importancia e as preferéncias
nos diferentes trabalhos; pode ser usado no aconselhamento de carreira pois apoia-se nas

teorias psicoldgicas do desenvolvimento de carreira (Rounds & Armstrong, 2005).

3.2.7. Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT)

A EVT foi construida por Porto e Tamayo (2003) e baseia-se na Teoria dos Valores de
Schwartz (ver tépico x). A escala foi validade para o contexto brasileiro e apds a validacao
ficou composta por 45 itens (Pereira, 2006) divididos em quatro factores séo eles (Porto &
Tamayo, 2003): Realizacdo no trabalho: prazer e realizacdo pessoal/profissional,
independéncia de pensamento e accdo no trabalho através de autonomia intelectual e
criatividade; Relagdes sociais: relacdes sociais positivas no trabalho e contribuicdo positiva

para a sociedade através do trabalho; Prestigio: autoridade, sucesso profissional e poder de
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influéncia no trabalho; Estabilidade: seguranca e ordem na vida através do trabalho,
permitindo satisfazer a um nivel material as necessidades pessoais.

A escala de resposta usada para os itens € uma escala de importancia de 1 (nada
importante) a 5 (extremamente importante) (Porto & Tamayo, 2003).

A principal vantagem desta escala associa-se ao facto de poder ser utilizada tanto para

pesquisa como para diagndstico (Pereira, 2006).

3.2.8. Questionnaire de Valeurs de Travail (QVT)

O QVT avalia os valores de trabalho (Perron & St-Onge, 1991) presentes na Tabela 13.

Tabela 13. Valores avaliados no QVT

Reconhecimento, prestigio, remuneragéo e influéncia (por exemplo, “tem uma

Estatuto o . o
posi¢do muito elevada”);

Auto-realizagcdo através do trabalho como a iniciativa, inovacdo, utilizacdo de

Auto-Realizacéo ; " ~ ) a
recursos pessoais (por exemplo, "as suas tarefas sdo do seu gosto e interesse”)

Aspectos do trabalho relacionados com a competente
supervisdo, relacdes positivas com os colegas de trabalho ou colegas de

Clima trabalho e qualidade do ambiente (por exemplo, “as suas actividades séo
compartilhadas com honestidade e de confianga com as outras pessoas ")
Risco Desafio, riscos e situagcdes competitivas do trabalho (por exemplo, “as situagdes

nas quais me envolvo sdo imprevisiveis”)

Aspectos do trabalho relacionados com a autonomia, independéncia,
Liberdade individualismo e diferenciacdo dos outros (por exemplo, gosta de ter uma
grande liberdade pessoal”)

Cada item do questionario é respondido segundo uma escala tipo Likert (1 - quase
nenhuma importancia e 6 - muito alta importancia) para indicar o grau de importancia que

atribuem aos aspectos do trabalho presentes em cada item (Perron & St-Onge, 1991).

3.2.9. The Survey of Work Values

The Survey of Work Values foi construido em 1971 por Wollack Goodale, Wijting e
Smith. Este questionario foca-se em diferentes areas de valores mais é limitado a ética
protestante (Wayne, 1989).

O questionario é constituido por 9 itens e mede cinco tipos de valores de trabalho: a
preferéncia pela actividade, a atitude em relacdo ao salario, o envolvimento no trabalho,
orgulho no trabalho e upward striving (Chu, 2008).

Estuda os aspectos psicossocioldgicos através das dimensdes: estatuto do emprego,

actividade no trabalho, progresso sdcio-profissional, recompensa econdémica, orgulho pelo
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trabalho realizado e implicagdo no trabalho (Wollack Goodale, Wijting & Smith, 1971 cit in
Duarte, 2004).

3.2.10. Twelve Work Values Inventory (TWVI)

O TWVI foi construido por Berings em 2002 e é constituido por 50 itens e por doze
valores de trabalho, sdo eles: estrutura, racionalidade, autonomia, influéncia, criatividade,
comunidade, equipe, competicdo, salario, estabilidade, inovacéo e esfor¢o (Robinson, 2007).

A teoria subjacente ao TWVI relaciona-se com a teoria dos valores pessoais de Schwartz
(Robinson, 2007).

3.2.11. Work Aspect Preference Scale (WAPS)

A escala WAPS foi criada por Pryor em 1982 e € uma medida de preferéncias
relativamente a aspectos do trabalho (Sverko, Babarovié & Sverko, 2008), assim os valores
sdo entendidos como preferéncias, 0 que as pessoas gostam ou preferem no trabalho (White,
2006).

A escala mede 13 valores de trabalho, sdo eles: altruismo, co-trabalhadores,
criatividade, distanciamento, independéncia, estilo de vida, gestdo, dinheiro, actividade fisica,
prestigio, seguranca, desenvolvimento e ambiente. Cada valor de trabalho é representado por
quatro aspectos especificos do trabalho. A escala de resposta tem diferentes niveis de
importancia numa escala de 5 pontos de 1 (nada importante) a 5 (extremamente importante).
A sua administracdo demora 10 a 20 minutos e que pode ser utilizada em adultos e
adolescentes (Sverko, Babarovié & Sverko, 2008).

A principal vantagem deste instrumento deve-se ao facto de ele poder ser usado no

aconselhamento e desenvolvimento de carreira (Sverko, Babarovié & Sverko, 2008).
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Capitulo IV - Metodologia

4.1. Apresentagdo da Investigacao

Estudar os valores é importante pois € através deles que as pessoas procuram o sentido
para as experiéncias de trabalho e é através destes que interpretam estas mesmas experiéncias
(Ucanok, 2009). Porque o trabalho ndo deve ser visto apenas com uma Vvisdo econémica, deve
sim permitir felicidade e realizacdo do trabalhador (Alberton, 2008), os varios aspectos
associados ao trabalho devem ser estudados.

Segundo Alberton (2008) o tema relativo aos significados atribuidos ao trabalho é um
foco importante dos estudos acerca do trabalho, actualmente reforcado pelas mudangas no
trabalho e o impacto nas mesmas nas atribui¢6es ao trabalho. O autor refere ainda que apesar
das transformacdes quase constantes actualmente do trabalho, compreender e estudas os
significados do trabalho pode tornar-se numa forma de investigar a gestdo de recursos
humanos nas organizagdes.

A importancia dos estudos dos valores do trabalho assenta na funcdo social do
trabalho, esta funcdo social associa-se ao facto do trabalho ser uma fonte econdmica e de
status social, uma forma de relacionamento social, entre outros aspectos da vida das pessoas
(Roe & Ester, 1999).

Borges e Filho (2001b) referem que a dindmica do construto significado do trabalho é
um motivo para desenvolver estudos dentro deste tema. Aumentar o conhecimento acerca do
significado do trabalho € algo relevante na medida em que permite entender a complexidade e
dindmica das relacfes humanas, bem como determinar o grau de influéncia das caracteristicas
do trabalho em cada pessoa e ainda pode permitir avaliar o impacto da centralidade do
trabalho para a estrutura da sociedade actual (Santos, 2006).

Devido ao desenvolvimento e expansdo dos mercados internacionais os estudos acerca
da eficécia da gestdo e das diferencas nos valores e atitudes de trabalho tém aumentado (Sotto
& Kohls, 1990).

No mundo actual, os valores de trabalho ocupam um lugar maior no entendimento do
comportamento humano (Ali & Al-Kazemi, 2005).

White (2006) refere segundo outros autores que os valores associados ao trabalho tém

sido um alvo importante de consideracdo por muitos investigadores durante muitas décadas.
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Judge e Bretz (1992) acrescentam que a atencdo atribuida aos valores do trabalho, como um
tema de investigacdo, tem vindo a incrementar nas ultimas décadas.

O objectivo desta investigacdo é avaliar os valores que os trabalhadores em geral da
populacdo da Covilhd atribuem ao trabalho. A pertinéncia da elaboracdo desta investigagéo
fundamenta-se na importancia dos valores do trabalho e no seu reflexo a varios niveis no
trabalhador e no seu trabalho (Lobato, 2004).

O desenho de investigacdo é observacional-descritivo, pois o estudo permite fornecer
informacdes acerca da populacdo em estudo (Ribeiro, 1999). Mais especificamente, o estudo é
do tipo transversal pois foca-se num grupo representativo da populacdo em estudo (Ribeiro,
1999) e é realizado num Unico momento histérico (Bordalo, 2006). Assim, o estudo foi
realizado num Unico momento, nao existindo assim um periodo de seguimento dos individuos
participantes.

A variavel dependente do presente estudo sdo os Valores do Trabalho (e seus
factores), enquanto que as variaveis independentes sdo: género, idade, escolaridade, situagao
profissional, satisfacdo com o trabalho, anos de trabalho e nimero de pessoas que dependem

economicamente do rendimento.

4.2. Objectivos

Os objectivos gerais da presente investigacdo sdo: analisar comparativamente 0s
valores associados ao trabalho da populacdo activa da Covilhd e analisar os valores de
trabalho em funcdo dos seus factores.

Relativamente aos objectivos especificos desta investigacdo sdo: Averiguar se ha
diferencas significativas nos valores associados ao trabalho entre:

- O género feminino e masculino;

- A idade;

- O grau de escolaridade;

- A situacdo profissional actual,

- A profisséo;

- A satisfacdo com o seu trabalho actual;

- Os anos de trabalho;

- O numero de pessoas dependentes economicamente do rendimento do sujeito.
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4.3. Meétodo

4.3.1. Participantes

Os critérios de inclusdo da amostra foram: populacbes activa (empregada e
desempregada) residentes no Concelho da Covilhd que néo fossem estudantes.

Participaram no estudo 172 sujeitos, sendo 82 sujeitos do género masculino (47,7%) e
por 90 sujeitos do género feminino (52,3%). As caracteristicas socio-demogréaficas podem ser
observadas na Tabela 14.

Relativamente a idade, 0s sujeitos da amostra tém idades compreendidas entre 22 anos
e 67 anos. A média das idades é 40, 46 (DP=10,9), a mediana de 40 e a moda é 30 anos.

Quanto ao Estado Civil, 37 (21,5%) sujeitos séo solteiros, 115 (66,9%) casados, 10
(5,8%) divorciados, 5 (2,9%) viuvos e 5 (2,9%) tém outro estado civil.

Relativamente a escolaridade, 50 (29,1%) dos individuos tém o Ensino Basico, 59
(34,3%) o Ensino Secundario, 42 (24,4%) uma Licenciatura, 3 (1,7%) uma P0s-Graduacéo,
13 (7,6%) um Mestrado, 2 (1,2%) tém Doutoramento e 3 (1,7%) tém outros tipos de
escolaridades.

Quanto a situacdo profissional actual, dos sujeitos inquiridos 149 (86,6%) encontram-
se empregados e 23 (13,4%) desempregados. Os 149 (86,6%) inquiridos empregados, foram
organizados por areas de profissdo, as quais podem ser consultadas na Tabela 12.

No que concerne a variavel anos de trabalho a média dos anos de trabalho da amostra
é de 17,56 (DP=12,1), a maxima de 49 anos, a minima de 1 e a mediana 15. 69 (40,1%) dos
sujeitos tém anos de trabalho compreendidos entre o intervalo (1 a 10 anos), 42 (24,4%) no
intervalo (11 a 20 anos), 35 (20,3%) no intervalo (21 a 30 anos), 17 (9,9%) no intervalo (31-
40 anos) e 9 (5,2%) no intervalo (41-50 anos).

Quanto a quantidade de pessoas que dependem, a nivel econémico do rendimento do
sujeito, a média desta variavel é de 1,66 (DP=1,4), a maxima de 6, a minima de 0 e a mediana
de 2.

As caracteristicas socio demograficas encontram-se resumidas na tabela 14.
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Tabela 14. Caracteristicas So6cio-Demogréficas da amostra (n=172)

Género Masculino 82 (47,7%)
Feminino 90 (52,3%)
Idade Até aos 35 66 (38,4%)
Dos 36 aos 50 69 (40,1%)
Mais de 50 37 (21,5%)
Estado Civil Solteiro 37 (21,5%)
Casado 115 (66,9%)
Divorciado 10 (5,8%)
Viavo 5(2,9%)
Outro 5(2,9%)

Escolaridade

Ensino Bésico

50 (29,1%)

Ensino Secundéario

59 (34,3%)

Licenciatura

42 (24,4%)

Pés graduacéo 3 (1,7%)
Mestrado 13 (7,6%)
Doutoramento 2 (1,2%)
Outro 3 (1,7%)
Situacédo Profissional Empregado 149 (86,6%)
Actual Desempregado 23 (13,4%)

Areas de Trabalho

Area de Saude

31 (17,8%)

Area Comercial 10 (5,7%)
Area Industrial 9 (5,2%)
Area da Educacdo e Formagao 24 (13,8%)
Area Agricola 4 (2,3%)
Area das Engenharias 6 (3,4%)
Area Administrativa 9 (5,2%)
Area de Economia e Gest&o 12 (6,9%)
Area da Seguranca Publica e Privada 5 (2,9%)
Area da Construcéo Civil 3 (1,7%)
Area Laboratorial 13 (7,5%)
Area de Design 4 (2,3%)
Trabalhadores Independentes 4 (2,3%)
Desempregados 23 (13,2%)
Outros 15 (8,6%)
Anos de Trabalho [1-10 anos] 69 (40,1%)
[11-20 anos] 42 (24,4%)
[21-30 anos] 35 (20,3%)
[31-40 anos] 17 (9,9%)
[41-50 anos] 9 (5,2%)
0 pessoas 47 (27,3%)
P,essoas dgpgndentes, @ "1 pessoa 35 (20,3%)
nivel econémico, do 2 pessoas 43 (25%)
rendimento do 3 pessoas 28 (16,3%)

respondente

4 pessoas ou mais pessoas

19 (10,9%)

Por ultimo, a variavel satisfacdo com o seu trabalho actual, 25 (14,5%) sujeitos
responderam que se encontram muitos satisfeitos com o seu trabalho actual, 83 (48,3)
indicaram que se encontram satisfeitos com o seu trabalho actual, 34 (19,8%) responderam
gue ndo se encontram nem satisfeitos nem satisfeitos, 6 (3,5%) encontram-se insatisfeitos e,

por ultimo, 1 (0,6%) muito insatisfeito. Os inquiridos desempregados, 23 (13,4%)
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correspondem aos missings pois ndo responderam a questdo. Estes dados encontram-se na
Tabela 15.

Tabela 15. Resultados da Variavel Satisfacdo com o Trabalho Actual (n=172)

Frequéncia Percentagem

Muito Satisfeito 25 14,5%

g Satisfeito 83 48,3%

% Nem Satisfeito nem Insatisfeito 34 19,8%

g Insatisfeito 6 3,5%

5 Muito Insatisfeito 1 0,6%

° Total 149 86,6%
Missing System 23 13,4%
Total 172 100,0%

4.3.2. Instrumentos

Os instrumentos utilizados na presente investigacdo foram o Questionario Socio-

Demogréafico e o Questionario sobre Valores Associados ao Trabalho (Q.V.A.T.).
Questionario Sécio Demografico

O Questionario Socio Demogréafico (cf. Anexo 1) foi construido com o objectivo de
recolher um conjunto de informac6es sociais e demograficas: sexo, idade, localidade, estado
civil, escolaridade e situacdo profissional. Foram ainda incluidas questfes acerca dos anos de
trabalho, do nimero de pessoas que dependem economicamente da pessoa respondente e do
grau de satisfacdo com a trabalho actual.

Questionario sobre Valores Associados ao Trabalho (Q.V.A.T.)

O Questionario sobre Valores Associados ao Trabalho (Q.V.A.T.) (cf. Anexo Il) é a

versdo portuguesa de um questionario acerca de valores profissionais designado The Work
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Values Inventory. Este questionario é de origem finlandesa e russa e foi construido em 1995
pelos autores Pentti Sinisalo e Larissa Shvets.

O racional tedrico do Q.V.A.T. apoia-se nos trabalhos de Sinisalo e Shvets, bem como
nas teorias propostas por Schwartz, Super e Sverko centradas na valorizagdo do trabalho e na
centralidade do mesmo. Assim, para 0s autores do questionario (Santos & Neves, 2004), 0s
valores associados ao trabalho dizem respeito ao nivel de importancia e de centralidade que os
individuos atribuem a determinadas dimens@es da actividade laboral.

Lima Santos e Pina Neves sdo 0s autores que se encontram a realizar o processo de
adaptacéo e validacdo. Os estudos realizados pelos autores da adaptacdo portuguesa revelam
bons indicadores ao nivel da validade, fidelidade, sensibilidade e do poder discriminativo, o
que revela boas qualidades psicométricas do instrumento. As seis dimensdes identificadas
também revelaram sensibilidade ao contexto portugués (Santos & Neves, 2004).

O principal objectivo do Q.V.A.T. é avaliar os valores associados ao trabalho. O
questionario € constituido por 20 itens que correspondem a caracteristicas do trabalho, perante
0s itens o individuo atribui um nivel de importancia através de uma escala tipo Likert de 5
pontos, sendo ela: A - Ndo é mesmo nada importante; B - E pouco importante; C - E
moderadamente importante; D - E bastante importante; e E - E mesmo muito importante
(Santos & Neves, 2004).

Os autores da versao original do instrumento Sinisalo e Shvets (2000 cit in Santos &
Neves, 2004) realizaram um estudo com estudantes finlandeses e russos de duas cidades. Os
autores deste estudo obtiveram, a partir da analise factorial, 5 factores. Santos e Neves (cit in
Santos & Neves, 2004) no seu estudo em 2002 obtiveram 6 factores numa amostra de
trabalhadores portugueses. E possivel observar que os itens que constituem os factores sdo
semelhantes nas duas amostras, os autores do estudo portugués, sugerem que estas diferencas
sdo explicadas por diferencas histdricas, politicas e sociais dos dois paises das amostras. As
tabelas 16 e 17 demonstram os factores obtidos e os valores de alpha correspondentes que

indicam a consisténcia associados ao estudo de Sinisalo e Shvets e Santos e Neves (2004).
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Tabela 16. Factores encontrados por Sinisalo e Shvets (2000), respectivos itens e valores de alpha

Amostra finlandesa — cidade de Joensuu

(Sinisalo & Shvetz, 2000)

Amostrarussa — cidade de Petrozavodsk

(Sinisalo & Shvetz, 2000)

N =276 N = 344

Factores Itens alpha Factores Itens alpha
Self-development 3,4,56,8,12¢ 0,86 Social-conditions of 7,16,17,18,19e 0,83

13 work 20
Soc'a"‘\:;l)grdk'“ons of 7 1819e20 073 | Self-development 3,4,56,8e13 0,75
Stress 14,15,16e 17 0,73 Utility 9,10,11e12 0,65
Utility and security 9,10e11 0,69 Stress 14 e 15 0,55
Agt(_)nom_y- le?2 0,57 | Autonomy-Individualism le?2 0,38
Individualism

Fonte: Santos e Neves (2004)

Tabela 17. Factores encontrados junto de uma amostra de trabalhadores portugueses e

respectivos itens e valores de alpha

Amostra de trabalhadores do Norte de Portugal

(Lima Santos & Pina Neves, 2002)

N =243
Factores Itens alpha
Ambiente Psicossocial de Trabalho 18,19 e 20 0,82
Trabalhg Estimulante 1.6 7e8 0,69
(Desenvolvimento Pessoal)

Salério e Seguranca no Emprego S 1(1’716 © 0,75
Desenvolvimento Profissional 4 111’312 © 0,74
Autonomia e Responsabilidade 2,3,e5 0,61
Baixa Exigéncia do Trabalho 14 e 15 0,41

Fonte: Santos & Neves (2004)

O Q.V.AT. é um instrumento que ainda se encontra em estudo, como tal, as suas

dimensdes tedricas ainda ndo se encontram bem definidas e estabelecidas. No entanto, na

tabela 18 € possivel ver uma breve descri¢do das dimensbes do Q.V.A.T. segundo os autores

da adaptacéo e validagédo portuguesa.
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Tabela 18. Breve descrigdo das dimensfes do Q.V.A.T.

Dimensdao /Factor Breve Descrigéo
_ _ _ Itens relacionados com o relacionamento com colegas
Ambiente Psicossocial de trabalho, supervisores e ambiente de trabalho
Factor 1
de Trabalho

Trabalho Estimulante  Oportunidades de desenvolvimento e de aprendizagem

Factor 2 (Desenvolvimento pessoal que o trabalho pode proporcionar
Pessoal)
Salario e Seguranca no Reémuneracéo econdmica e estabilidade que o trabalho
Factor 3 Emprego proporciona (valores extrinsecos)
Itens associados a evolucdo e construcdo da carreira,
Desenvolvimento ao desenvolvimento de competéncias profissionais e a
Factor 4 Profissional frequéncia de accdes de formagao
Autonomia e Sé&o valores muito relacionados; associa-se as
Factor 5 Responsabilidade oportunidades de variar e inovar o trabalho
Factor 6 Baixa Exigéncia do Itens relacionados com o nivel de exigéncia (fisica e
Trabalho intelectual) na actividade profissional

Fonte: construido a partir de Santos e Neves (2004)

Relativamente a este estudo, o0 alpha (a) de Cronbach indica a consisténcia interna dos
factores da escala utilizada, os dados relativos ao o podem ser observados na tabela 19.
Destaque para 0 o do factor Ambiente Psicossocial de Trabalho é de 0,77 o que se classifica
como bom e 0 o do factor Desenvolvimento Profissional € de 0,60 o que se classifica como
aceitavel (DeVellis, 1991). Os alphas de Cronbach do factor Autonomia e Responsabilidade e
Baixa Exigéncia no Trabalho séo, segundo DeVellis (1991), inaceitaveis, por isso optou-se

por ndo se analisar tais factores.

Tabela 19. Alpha de Cronbach dos factores do Q.A.V.T. (n=172)

Factores Itens Cr'glr?t?;ch

Ambiente Psicossocial de Trabalho 18,19e 20 0,77
Trabalho Estimulante

(Desenvolvimento Pessoal) 1.6.7e8 0.4
Salario e Seguranca no Emprego 9,10,16e 17 0,58
Desenvolvimento Profissional 4,11,12 e 13 0,60
Autonomia e Responsabilidade 2,3,e5 0,32
Baixa Exigéncia do Trabalho 14 e 15 0,47
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4.3.3. Procedimento

A investigacdo seguiu um plano que se traduz em momentos sequenciados.
Inicialmente, procedeu-se a procura e pedido de autorizacdo do Q.V.A.T.. O pedido de
autorizacdo ocorreu através do estabelecimento do contacto electronico com o autor da
adaptacdo e validacdo portuguesa do questionario. A resposta ao pedido efectuada foi positiva
(cf. Anexo II).

De seguida, procedeu-se a construcdo do Questionario Socio-Demogréafico usado na
investigacdo. A construcdo deste questionario implicou a introducdo de variaveis que foram
identificadas durante a revisdo da literatura como sendo importantes para os valores
associados ao trabalho, como a idade e o género. Foram introduzidas ainda algumas variaveis
exploratorias, sdo elas: o nUmero de anos de trabalho e nimero de pessoas que dependem
economicamente do rendimento do respondente.

Apos a construcdo do Questionario Socio-Demogréafico, decorreu a aplicacao piloto do
mesmo. Esta aplicagdo decorreu com o objectivo de verificar o entendimento e compreensao
do Questionario Socio-Demografico. Este foi aplicado a 3 sujeitos que preenchiam os critérios
de incluséo referidos. Os resultados obtidos indicaram que o questionario construido era
totalmente compreendido.

Posteriormente procedeu-se a aplicacdo dos Questionarios (QVAT e Questionario
Socio-Demogréafico), em todas as aplicacdes foi pedido o consentimento informado de cada
participante. Os questionarios foram auto-respondidos, no entanto, foi explicitado o contexto
e principais objectivos da investigacdo antes da aplicacdo. O local no qual decorreu toda a
investigacdo foi no Concelho da Covilhd, mais especificamente 0s seguintes contextos:
CITEVE, Lar de S&o José e populacéo geral.

No CITEVE foi realizado um pedido informal de autorizacdo de recolha de dados, o
qual foi aceite de imediato pois esta entidade é um local de estdgio em Psicologia do Trabalho
e das Organizacdes. Nesta entidade as aplicacGes foram realizadas a trabalhadores e clientes
gue preenchessem os critérios de inclusdo.

O Lar de Séo Jose, foi uma organizacao escolhida estrategicamente pela natureza da
sua actividade, ou seja, por ser um Lar neste encontram-se em funcBes com diversas
diferencas relativamente as variaveis socio-demograficas avaliadas (como a idade, grau de
escolaridade e profissdo). Assim, neste caso foi realizado um pedido de autorizacdo formal
(por carta) o qual foi aceite e comunicado via telefonica (cf. Anexo V). Nesta entidade as

aplicagdes foram realizadas a trabalhadores que preenchessem os critérios de incluséo.

67



Por ultimo, os restantes participantes foram provenientes da populacédo geral e a sua
recolha ocorreu de acordo com os critérios de inclus&o.

Importante referir que a recolha recorreu de forma objectiva e rigorosa no que toca as
condicdes de aplicagdo e questbes éticas de investigacdo, das quais se destaca o respeito e a
confidencialidade dos dados recolhidos.

Por ultimo, procedeu-se a introducdo e tratamento dos dados e a analise e discussao
dos resultados, presente nos topicos seguintes.

4.4. Analise de Dados

A anélise estatistica dos dados recolhidos foi efectuada com recurso ao software SPSS
— Statistic Package for Social Sciences, versao 17 para Windows.

Primeiramente, foram realizadas as estatisticas descritivas para a caracterizacdo da
amostra, nomeadamente, a media, mediana, moda, mediana, minimo, maxima e desvio
padréo.

A sequir, foi calculada a consisténcia interna do instrumento foi calculada através do
alpha (o) de Cronbach que é uma medida de fiabilidade interna (Ledesma, Ibafiez y Mora,
2002). Segundo DeVellis (1991) um alpha inferior a 0,50 é inaceitavel, entre 0,50 e 0,60 é
mau, entre 0,60 e 0,70 é aceitavel, entre 0,70 e 0,80 € bom, entre 0,80 e 0,90 é muito bom e
um valor igual ou superior a 0,90 é excelente.

Através do Teste de Kolmogorov-Smirnov foi testado se as varidveis em estudo se
distribuiam segundo um padrdo de normalidade. Os resultados do teste demonstraram que a
amostra ndo segue uma distribuicdo normal, foi entdo necessario recorrer a metodos nao
parameétricos (Maroco, 2007).

Deste modo, os objectivos e hipoteses de investigacdo foram analisados com recurso
ao teste Wilcoxon e teste de Kruskal-Wallis.

O teste Wilcoxon (z) é um teste ndo paramétrico, a usar em alternativa ao teste t-
student, e permite comparar a medida de tendéncia central da populacdo sob estudo com um
determinado valor teérico (Maroco, 2007).

O teste de Kruskal-Wallis (k-w) pode se considerado como a alternativa nédo
paramétrica a ANOVA one-way (Kruskal & Wallis, 1952 cit in Maroco, 2007) e pode ser

entdo usado para testar se duas ou mais amostras provém de uma mesma populacdo ou se de
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populagoes diferentes ou se, de igual modo, as amostras provém de popula¢cdes com a mesma
distribuicdo (Maroco, 2007).

Em todas as andlises efectuadas foram considerados os seguintes niveis de
significancia: resultados significativos sempre que a probabilidade de erro for inferior a 0,05;
resultados muito significativos quando a probabilidade de erro for inferior a 0,01; resultados

altamente significativos se a probabilidade de erro for inferior a 0,001 (Vaz, 2009).
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Capitulo V - Resultados

A seguir serdo apresentados os resultados deste estudo organizados a partir dos

objectivos do mesmo.

1. Analisar os valores associados ao trabalho e analisar os valores de trabalho

em funcéo dos seus factores.

Na tabela 20 sdo apresentadas as medidas de tendéncia central de dispersdo e de
distribuicdo associada aos factores do presente estudo.

Tabela 20. Medidas de tendéncia central, de dispers@o e de distribuicdo associada aos factores da
amostra (n=172)

Factores N° de Média Moda Mediana D.Padrdo Minimo Maximo
itens
Ambiente 5 13,48 15,00 14,00 1,80 8,00 15,00
Psicossocial de
Trabalho
Trabalho 3 17,33 18,00 18,00 2,00 8,00 20,00
Estimulante
(Desenvolvimento
Pessoal)
Salario e 4 16,82 17,00% 17,00 2,43 10,00 20,00
Seguranga no
Emprego
Desenvolvimento 3 17,43 17,00 17,00 1,93 10,00 20,00
Profissional

No estudo de Santos e Neves (2004), os autores obtiveram as medidas de tendéncia
central de dispersdo e de distribuicdo associada aos factores do referido estudo, que sdo

apresentadas na Tabela 21.

Tabela 21. Medidas de tendéncia central, de dispersdo e de distribuicdo associada aos factores

N°de  Meédia Moda Mediana D. Minimo Maximo
Factores - ~
itens Padréao
Ambiente Psicossocial 5 22 22 22,0 2,91 5 25
de Trabalho
Trabalho Estimulante 3 15 15 15,0 1,69 3 15
(Desenvolvimento
Pessoal)
Salario e Seguranga 4 14 14 15,0 2,98 4 20
no Emprego
Desenvolvimento 3 15 15 13,0 1,92 3 15
Profissional

Fonte: Santos e Neves (2004)

Assim, comparativamente com o estudo de Santos e Neves (2004), o presente estudo
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revelou uma média superior em todos os factores, a excepgdo do factor Ambiente Psicossocial
de Trabalho (M = 22; DP = 13,48). Assim, face ao estudo de Santos e Neves (2004), a
populacdo da Covilh& apresenta resultados mais elevados nos factores: Trabalho Estimulante
(M = 15; 17,33); Salério e Seguranga no Emprego (M = 14; DP = 16,82); e Desenvolvimento
Profissional (M = 15; DP = 17,43).

2. Averiguar se ha diferencas em relacdo aos valores associados ao trabalho

comparativamente entre o género feminino e masculino

A comparacdo das médias quanto ao factor Ambiente Psicossocial do Trabalho no
género masculino e feminino indica que, os individuos do género feminino apresentam uma
média de 13,66 (DP = 1,69) que é superior aos individuos do género masculino, cuja média é
de 13, 28 (DP = 1,91). O teste Wilcoxon mostrou diferencas estatisticamente significativas (z
=-11,448; p < 0,001).

No que concerne ao valor Trabalho Estimulante, foram igualmente encontradas
diferencas estatisticamente significativas (z = - 11,416; p < 0,001) na comparacdo das medias
entre homens (M =17, 31; DP = 1,79) e mulheres (M = 17, 34; DP = 2,18).

Relativamente a comparacdo de medias do factor Salario e Seguranca no Emprego
foram encontradas diferencas estatisticamente significativas (z = - 11,399; p < 0,001) entre
homens (M = 16,67; DP = 2,54) e mulheres (M=16,96; DP = 2,34), o que indica que as
mulheres valorizam mais o valor Salério e Seguranca no Emprego do que 0s homens.

Por ultimo, ao nivel do valor Desenvolvimento Profissional foram também
encontradas diferencas estatisticamente significativas (z = - 11,415; p < 0,001) na comparacgéo
entre homens (M = 17,52; DP = 1,78) e mulheres (M = 17,34; DP = 2,06), 0 que sugere que
0os homens atribuem mais importancia ao valor Desenvolvimento Profissional do que as
mulheres.

Estes dados podem ser observados na Tabela 22.
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Tabela 22. Resultados da comparacéo entre o género masculino e feminino relativamente aos factores Ambiente
Psicossocial do Trabalho, Trabalho Estimulante, Salério e Seguranca no Emprego e Desenvolvimento
Profissional (n=172)

Factor Média D. Padréo z

Ambiente Psicossocial Masculino 13,28 1,91 -11,448%***
do Trabalho Feminino 13,66 1,69

Trabalho Estimulante Masculino 17,31 1,79 -11,416%**
Feminino 17,34 2,18

Salario e Segurangcano Masculino 16,67 2,54 -11,399***
Emprego Feminino 16,96 2,34

Desenvolvimento Masculino 17,52 1,78 -11,415%**

Profissional Feminino 17,34 2,06

Nota: * p < 0,05; ** p < 0,01; ** p < 0,001

3. Averiguar a existéncia de diferencas em relacdo aos valores associados ao

trabalho comparativamente com a idade

Relativamente ao valor do trabalho Ambiente Psicossocial, ndo se verificaram
diferencas estatisticamente significativas na comparacao entre os grupos (kw = 4,310; p =
0,116). De igual modo, a comparacdo das médias dos grupos de idade, também nédo revelou
diferencas estatisticamente significativas relativamente ao factor Trabalho Estimulante (kw =
2,551; p=0,279).

Verificou-se uma diferenca estatisticamente significativa associada ao factor Salario e
Seguranca do Emprego (kw = 11,163; p <0,01), que indica que os individuos com idades
compreendias entre 36 e 50 anos atribuem mais importancia ao Salario e Seguranca no
Emprego (M = 17,49; DP = 2,17), seguidos pelos individuos com mais de 50 anos (M =
16,82; DP = 2,59) e pelos individuos com idades até 35 anos (M = 16,17; DP = 2,45).

Por fim, quanto ao factor Desenvolvimento Profissional ndo foram encontradas
diferencas estatisticamente significativas (kw = 0,433; p = 0,805) quando comparados 0s
individuos com idade até aos 35 anos (M = 17,51; DP = 1,97), com os individuos com idade
compreendia entre 36 e 50 anos (M = 17,43; DP = 1,91) e individuos com mais de 50 anos (M
= 17,27; DP = 1,92). No entanto, pode ser destacada a média superior dos individuos com
idade até 35 anos pela preferéncia do valor Desenvolvimento Profissional.

Estes dados podem ser consultados na Tabela 23.
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Tabela 23. Resultados da comparagéo entre os grupos de idade associados e os factores Ambiente Psicossocial
do Trabalho, Trabalho Estimulante, Salario e Seguranga no Emprego e Desenvolvimento Profissional (n=172)

D.
Factor Intervalos de Idade Média . kw
Padrao
Até aos 35 anos 4,310
Ambiente Psicossocial Sos 36 5 13,26 1,69
0s 36 aos 50 anos
do Trabalho i 13,47 1,98
Mais de 50 anos 13,89 1.63
Até aos 35 anos 17,42 2.09 2,551
Trabalho Estimulante Dos 36 aos 50 anos 17,39 2,09
Mais de 50 anos 17,05 1.63
Até aos 35 anos 11,163**
Saléario e Seguranca no Sos 36 = 16,17 2,45
0s 36 aos 50 anos
Emprego _ 17,49 2,17
Mais de 50 anos 16,82 259
Até aos 35 anos 0,433
Desenvolvimento Sos 36 = 17,51 1,97
0s 36 aos 50 anos
Profissional : 17,43 191
Mais de 50 anos 17,27 1.92

Nota: * p < 0,05; ** p < 0,01; ** p < 0,001

4. Averiguar se ha diferencas dos valores associados ao trabalho

comparativamente com o grau de escolaridade

Quando comparados os trés grupos em relagdo aos valores do trabalho, verificou-se
diferencas estatisticamente significativas nos factores Ambiente Psicossocial do Trabalho (kw
= 8,533; p < 0,05) e Salario e Seguranca no emprego (kw = 12,567; p < 0,01). Em relacdo aos
valores Trabalho Estimulante (kw = 4,524; p = 0,104) e Desenvolvimento Profissional (kw =
2,864; p = 0,239), ndo foram encontradas diferencas estatisticamente significativas.

Deste modo, estas diferencas encontradas indicam que: os individuos que possuem o
ensino secundario (M = 13,93; D = 1,45) apresentam uma maior preferéncia pelo Ambiente
Psicossocial do Trabalho, seguidos pelos individuos que possuem o ensino basico (M = 13,68;
DP = 1,82) e pelos que possuem um grau superior (M = 13,00; DP = 1,88); os individuos que
possuem o ensino secundario (M = 17,32; DP = 2,06) apresentam uma maior preferéncia pelo
Salario e Seguranca no Emprego, seguidos pelos individuos que possuem o ensino basico (M
= 17,28; DP = 2,78) e pelos que possuem um grau superior (M = 16,08; DP = 2,21).

Estes resultados sdo apresentados na Tabela 24.
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Tabela 24. Resultados da comparacéo entre trés grupos de escolaridade associados aos factores Ambiente
Psicossocial do Trabalho, Trabalho Estimulante, Saldrio e Seguranca no Emprego e Desenvolvimento

Profissional (n=172)

Factor

Média D. Padréao kw
n 7 . %
Ensino Basico 13,68 1,82 8,533
Ensino 13,93 1,45
Ambiente Secundario
Psicossocial do i i s~
Licenciatura, Pos 13,00 1,88
Trabalho Graduacao,
Mestrado e
Doutoramento
Ensino Béasico 16,86 2.09 4,524
Ensino 17,37 2.24
Secundario
Trabalho Estimulante i i HS-
Licenciatura, Pos 17,70 1,62
Graduacéo,
Mestrado e
Doutoramento
n Y *k
Ensino Béasico 17,28 2.78 12,567
Ensino 17,32 2,06
. Secundario
Salario e Seguranca
Licenciatura, Pés-
no Emprego 16,08 2,21
Graduacéo,
Mestrado e
Doutoramento
Ensino Basico 17,26 2.29 2,864
Ensino 17,24 1,97
] Secundario
Desenvolvimento
Licenciatura, Pos-
Profissional 17,87 1,42
Graduacéo,
Mestrado e
Doutoramento
Nota: * p < 0,05; ** p < 0,01; ** p < 0,001
5. Averiguar se ha& diferencas nos valores associados ao

comparativamente com a situacao profissional actual.

trabalho

A andlise dos valores de trabalho Ambiente Psicossocial do Trabalho (z = -11,496; p <

0,001), Trabalho Estimulante (z = -11,412; p < 0,001), Salério e Seguranca no Emprego (z = -

11,398; p < 0,001) e Desenvolvimento Profissional (z = -11,417; p < 0,001) relativamente a

situacdo profissional actual, demonstrou diferencas estatisticamente significativas.
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No valor Ambiente Psicossocial do Trabalho, as diferencas encontradas podem indicar
que os individuos empregados (M = 13,61; DP = 1,47) apresentam uma maior preferéncia
pelo valor referido comparativamente com os individuos que se encontram numa situacéo de
desemprego (M =13,46; DP =1,85).

No que concerne ao valor Trabalho Estimulante, as diferengas encontradas mostram
que individuos desempregados (M = 17,37; DP = 2,01) atribuem mais importancia ao valor
mencionado comparativamente com os empregados (M = 17,01; DP = 1,93).

Quanto ao valor Salario e Seguranca no emprego, a comparacdo entre individuos
empregados e desempregados, evidenciou que os individuos empregados (M = 17,52; DP =
2,43) valorizam mais o valor Salario e Seguranca no emprego comparativamente com 0s
individuos desempregados (M = 16,71; DP = 2,43).

Por ultimo, acerca do valor Desenvolvimento Profissional as diferencas encontradas
indicam que os individuos empregados (M = 17,91; DP = 2,27) apresentam uma maior
preferéncia pelo valor referido comparativamente com os individuos desempregados (M=
17,34; DP = 1,86).

Estes resultados podem ser observados na Tabela 25.

Tabela 25. Resultados da comparacdo entre a Situagdo Profissional e os factores Ambiente Psicossocial do
Trabalho, Trabalho Estimulante, Salario e Seguranca no Emprego e Desenvolvimento Profissional (n=172)

Factor Média D. Padréo z
Ambiente Psicossocial do ~ Empregado 13,61 1,47 -11,496***
Trabalho Desempregado 13,46 1,85

Empregado 17,01 1,93 -11,412%*
Trabalho Estimulante Desempregado 17,37 2,01
Salario e Seguranca no Empregado 17,52 2,43 -11,398***
Emprego Desempregado 16,71 2,43
Desenvolvimento ~ Empregado 17,91 2,27 -11,41 7
Profissional pesempregado 17,34 1,86

Nota: * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001

6. Averiguar se ha& diferencas dos valores associados ao trabalho

comparativamente com as profisses

A comparacdo das médias entre os factores Ambiente Psicossocial do Trabalho (kw =
20,919; p = 0,104), Trabalho Estimulante (kw = 22,505; p = 0,069), Salario e Seguranca no
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Emprego (kw = 21,809; p = 0,083) e Desenvolvimento Profissional (kw = 16,466; p = 0,286)

e as diferentes areas de trabalho, ndo evidenciou diferengas estatisticamente significativas.

Apesar de ndo terem sido encontradas diferengas significativas, pode destacar-se a

média superior dos trabalhadores da Area Comercial ao nivel dos valores Ambiente

Psicossocial do Trabalho (M = 14,40; DP = 1,35) e Desenvolvimento Profissional (M =

18,10; DP = 1,66). Estes resultados podem ser observados na Tabela 26.

Tabela 26. Resultados da comparacao entre as areas de trabalho e o factor Ambiente Psicossocial do Trabalho

e Desenvolvimento Profissional (n=172)

Factor Area de Trabalho Média D. Padréo kw
Area de Saude 14,00 1,46 20,919
Area Comercial 14,40 1,35
Area Industrial 14,33 1,00
Area daNEducagao e 13,50 1.59
Formacgao
Area Agricola 14,00 1,41
Area das Engenharias 12,33 1,41
_ Area Administrativa 12,33 0,82
b Ambiente —£ o2 de Economia e Gestao 13,00 2,63
sicossocial do — ———
Trabalho Aree} da Seguranca Publica 11.00 324
e Privada ' '
Area da Construcéo Civil 11,67 1,53
Area Laboratorial 13,00 1,78
Area de Design 13,25 1,26
Trabalhadores 13,50 1.73
Independentes
Desempregados 13,61 1,47
Outros 13,20 2,27
Area de Saude 17,71 2,08 16,466
Area Comercial 18,10 1,66
Area Industrial 16,78 1,72
Area da Educagcéo e 17,83 1,63
Formacao
Area Agricola 17,50 1,73
Area das Engenharias 17,33 0,52
Area Administrativa 16,78 1,56
Desenvolvimento Area de Economia e Gestao 18,08 1,44
Profissional  Area da Seguranca Publica 16,40 1,34
e Privada
Area da Construcéo Civil 15,00 3,61
Area Laboratorial 17,15 1,01
Area de Design 17,00 1,63
Trabalhadores 17,25 0,96
Independentes
Desempregados 17,91 2,27
Outros 17,91 2,27

A comparacdo das médias entre as areas de trabalho e o valor Trabalho Estimulante

(kw = 22,505; p = 0,069), ndo demonstrou diferencas estatisticamente significativas. Como
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pode ser observado na tabela 27, sdo os individuos trabalhadores da Area de Design (M

=19,50; DP = 1,00) que apresentam uma maior media no valor Trabalho Estimulante.

Tabela 27. Resultados da comparacgéo entre as areas de trabalho e o factor Trabalho Estimulante (n=172)

Trabalho
Estimulante

Area de Saude 17,48 1,88
Area Comercial 18,40 1,35
Area Industrial 16,89 2,80
Area da Educacéo e 17,54 1,41
Formacao

Area Agricola 16,75 1,71
Area das Engenharias 17,50 1,05
Area Administrativa 17,00 2,06
Area de Economia e Gestéo 18,08 1,56
Area da Seguranca Publica 17,40 1,52
e Privada

Area da Construcéo Civil 17,67 2,08
Area Laboratorial 17,69 1,89
Area de Design 19,50 1,00
Trabalhadores 17,25 2,217
Independentes

Desempregados 17,09 1,93
Outros 15,33 2,82

22,505

Quanto ao valor Salario e Seguranga no emprego (kw = 21,809; p = 0,083), tambem

ndo foram encontradas diferencas estatisticamente significativas. Ao nivel deste valor, sdo 0s

trabalhadores da Area da Construcdo Civil (M =19,67; DP = 0,58) que apresentam uma média

superior relativamente as restantes areas do trabalho.

Tabela 28. Resultados da comparacdo entre as &reas de trabalho e o factor Salario e Seguranga no Emprego

(n=172)

Area de Saude 16,74 2,89
Area Comercial 16,30 3,06
Area Industrial 18,11 2,09
Area da Educagcéo e 16,71 1,99
Formacéao
Area Agricola 17,75 1,26
Area das Engenharias 14,67 1,21
L Area Administrativa 17,33 1,41
Salario € “x o2 e Economia e Gestao 16,08 2,50
Segurangano —x o
Emprego Area} da Seguranca Publica 15,60 2,70
e Privada
Area da Construcéo Civil 19,67 0,58
Area Laboratorial 15,77 2,86
Area de Design 17,00 1,63
Trabalhadores 17,00 2,00
Independentes
Desempregados 17,52 2,43
Outros 17,20 2,08

21,809
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7. Averiguar a existéncia de diferengas dos valores associados ao trabalho

comparativamente com a satisfagdo com o seu trabalho actual

A comparacdo das médias entre os factores Ambiente Psicossocial do Trabalho (kw =
9,223; p = 0,056), Trabalho Estimulante (kw = 7,215; p = 0,125), Salario e Seguranca no
Emprego (kw = 2,881; p = 0,578) e Desenvolvimento Profissional (kw = 6,799; p = 0,147) em
relacdo aos graus de satisfagdo com o seu trabalho actual, ndo demonstrou diferengas
estatisticamente significativas.

Apesar de ndo se verificarem diferencas estatisticamente significativas, pode notar-se
uma média superior dos individuos que se encontram muito insatisfeitos com o seu trabalho
actual ao nivel dos valores Ambiente Psicossocial do Trabalho, Salario e Seguranca no
Emprego e Desenvolvimento Profissional. Por sua vez, ao nivel do valor Trabalho
Estimulante, os individuos que apresentam uma maior média neste valor, sdo os individuos
que se encontram muito satisfeitos com o seu trabalho actual (M = 18,24; DP =1,76).

Estes dados sdo apresentados na tabela 29.

Tabela 29. Resultados da comparacdo o Grau de Satisfagdo com o trabalho actual e os factores Ambiente

Psicossocial do Trabalho, Trabalho Estimulante, Salario e Seguranca no Trabalho e Desenvolvimento
Profissional (n=172)

Factor Grau de satisfagao Média D. Padréo kw
Muito Satisfeito 14,16 1,70 9,223
Ambiente Satisfeito 13,30 1,79
Psicossocial do Nem Satisfeito nem Insatisfeito 13,15 2,09
Trabalho Insatisfeito 14,12 1,33
Muito Insatisfeito 15,00
Muito Satisfeito 18,24 1,76 7,215
Satisfeito 17,22 1,84
Trabalho _ _
) Nem Satisfeito nem Insatisfeito 17,03 2,57
Estimulante
Insatisfeito 17,67 1,03
Muito Insatisfeito 18,00
Muito Satisfeito 16,88 2,74 2,881
Salério e Satisfeito 16,64 2,48
Segurancano Nem Satisfeito nem Insatisfeito 16,71 2,13
Emprego Insatisfeito 16,50 2,26
Muito Insatisfeito 20,00
Muito Satisfeito 18,01 1,68 6,799
Satisfeito 17,14 1,89
Desenvolvimento
o Nem Satisfeito nem Insatisfeito 17,21 1,95
Profissional
Insatisfeito 17,83 1,12
Muito Insatisfeito 19,00
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8. Averiguar se ha diferencas dos valores associados ao trabalho

comparativamente com os anos de trabalho

A andlise das diferencas dos valores de trabalho associados aos anos de trabalho
revelou diferencas estatisticamente significativas ao nivel do factor Salario e Seguranga no
Emprego (kw = 12,600; p < 0,05). Esta diferenga sugere que os individuos com anos de
trabalho compreendidos no intervalo de 21 a 30 anos (M = 17,80; DP = 2,06) séo aqueles que
mais valorizam o valor Salério e Seguranca no Emprego, sendo que os individuos com anos
de trabalho compreendidos entre o intervalo de 41 a 50 anos séo aqueles que menos atribuem
importancia ao valor referido (M = 15,78; DP =2,28).

Por outro lado, a comparagdo dos anos de trabalho e dos valores Ambiente
Psicossocial do trabalho (kw = 3,297; p = 0,509), Trabalho Estimulante (kw = 4,521; p =
0,340) e Desenvolvimento Profissional (kw = 2,963; p = 0,564), ndo evidenciou diferencas
estatisticamente significativas.

A tabela 30 apresenta estes resultados.
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Tabela 30. Resultados da comparacéo entre os anos de trabalho associados aos factores Ambiente Psicossocial
do Trabalho, Trabalho Estimulante, Salario e Seguranga no Emprego e Desenvolvimento Profissional (n=172).

Factor Média D. Padréo kw

0 a 10 anos 13.19 1,86 3,297
Ambiente Psicossocial 11az0anos 13,64 175
do Trabalho 21a30anos 13,74 1,73
31 a 40 anos 13,59 1,87
41 a 50 anos 13,67 1,87

0 a 10 anos 17,51 1,99 4,521
11 a 20 anos 17,61 1,92
Trabalho Estimulante 21 & 302n0s 16,86 2,24
31 a 40 anos 26,94 1.64
41 a 50 anos 17,22 1,99

0 a 10 anos 16,30 253 12,600*

11 a 20 anos 17,19 209
Salario e Seguran¢ano "21 3 30 anos 17.80 206
Emprego 31 a 40 anos 16,53 3,00
41 a 50 anos 15,78 228

0 a 10 anos 17,62 1,99 2,963
11 a 20 anos 17,40 1,79
Desenvolvimento "21 330 anos 17.49 182
Profissional 31 a 40 anos 16,88 215
41 a 50 anos 16,89 201

Nota: * p < 0,05; ** p < 0,01; ** p < 0,001

9. Averiguar se ha& diferencas dos valores associados ao trabalho
comparativamente ao namero de pessoas dependentes economicamente do

rendimento do sujeito

A comparacdo entre a varidvel nimero de pessoas dependentes economicamente do
sujeito respondente e os valores de trabalho, revelou diferencas estatisticamente significativas
no que toca ao valor Salario e Seguranca no Emprego (kw = 19,066; p < 0,01). Neste sentido,
observou-se que as pessoas que tém 4 ou mais pessoas dependentes do seu rendimento sao
aquelas que mais importancia atribuem ao Salario e Seguranca no emprego (M = 18,42; DP =
2,14).

Relativamente, aos restantes valores ndo foram encontradas diferencas

estatisticamente significativas: Ambiente Psicossocial do Trabalho (kw = 7,453; p = 0,114),
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Trabalho Estimulante (kw = 2,592; p = 0,628) e Desenvolvimento Profissional (kw = 0,831; p

= 0,934). Destaque para a média superior apresentada pelos individuos que ndo tém ninguém

dependente a nivel econémico do seu rendimento, comparativamente com os restantes

individuos, ao nivel do valor Trabalho Estimulante (Desenvolvimento Pessoal).

Tabela 31. Resultados da comparacéo entre o nimero de pessoas dependentes economicamente do rendimento
do respondente e os factores Ambiente Psicossocial do Trabalho, Trabalho Estimulante, Salério e Segurancga no

Emprego e Desenvolvimento Profissional (n=172)

Factor Numero de Pessoas Média D. Padréo kw
0 Pessoas 13,59 1,52 7,453
Ambiente 1 Pessoa 12,71 2,28
Psicossocial do 2 Pessoas 13,48 1,72
Trabalho 3 Pessoas 13,75 1,65
4 ou mais pessoas 14,16 1,54
0 Pessoas 17,74 1,58 2,592
1 Pessoa 17,03 1,99
Trabalho
) 2 Pessoas 17,23 2,02
Estimulante
3 Pessoas 17,21 2,02
4 ou mais pessoas 17,26 2,79
0 Pessoas 16,49 2,36 19,066**
Salarioe 1 Pessoa 15,89 2,57
Segurangano 2 Pessoas 16,72 2,20
Emprego 3 Pessoas 17,61 2,28
4 ou mais pessoas 18,42 2,14
0 Pessoas 17,36 2,12 0,831
) 1 Pessoa 17,46 1,68
Desenvolvimento
o 2 Pessoas 17,37 1,70
Profissional
3 Pessoas 17,75 1,78
4 ou mais pessoas 17,21 2,57

Nota: * p < 0,05; ** p < 0,01; ** p < 0,001

81



Capitulo VI - Discusséo dos resultados

O presente estudo revelou uma média superior em todos os factores, a excep¢do do
factor Ambiente Psicossocial de Trabalho, quando comparamos os resultados ao estudo de
Santos e Neves (2004). Deste modo, pode concluir-se que os trabalhadores da Covilhd
atribuem mais importancia aos seguintes valores do trabalho: Trabalho Estimulante
(Desenvolvimento Pessoal); Salario e Seguranga no Emprego; e Desenvolvimento
Profissional.

Diogo e Maheirie (2007) destacam a importancia de abordar as diferencas de género
nos estudos sobre o mundo de trabalho. O género torna-se entdo uma variavel importante para
0 estudo dos valores. Na presente investigacdo, foram encontradas diferencas no que toca a
importéancia por diferentes valores do trabalho. Mais especificamente, os individuos do género
feminino mostraram uma maior preferéncia pelos valores Ambiente Psicossocial do Trabalho,
Trabalho Estimulante e Salario e Seguranca no Emprego em relacao aos individuos do genero
masculino. Deste modo, os individuos do género feminino valorizam mais o relacionamento
com colegas de trabalho, supervisores e ambiente de trabalho (Ambiente Psicossocial de
Trabalho); as oportunidades de desenvolvimento e de aprendizagem pessoal que o trabalho
pode proporcionar (Trabalho Estimulante); e a remuneracdo economica e estabilidade que o
trabalho proporciona (Salario e Seguranga no Emprego).

Por sua vez, 0s sujeitos inquiridos do genero masculino mostraram uma maior
preferéncia pelo valor Desenvolvimento Profissional em relacdo aos sujeitos do género
feminino, o que sugere que os homens valorizam mais a evolucéo e construcéo da carreira, 0
desenvolvimento profissional e a frequéncia de ac¢Bes de formacao.

Os resultados ao nivel da comparacdo de género védo de encontro ao que Frieze, Olson,
Murrell e Selvan (2006) defendem, ou seja, os valores de trabalho tém demonstrado
diferencas entre homens e mulheres. Fouad e Kammer (1989) também demonstram que as
mulheres procuram ambientes de trabalho e ambientes sociais agradaveis, o que vai de
encontro a preferéncia das mulheres, encontrada no presente estudo, pelo ambiente
psicossocial no trabalho.

Ao nivel do valor Salario e Seguranga no Emprego, os resultados deste estudo,
corroboram os dados obtidos por Konrad, Ritchie, Lieb e Corrigall (2000 cit in Frieze, Olson,
Murrell & Selvan, 2006), Rottinghaus e Zytowski (2006), Sinisalo (2004 cit in Lips &

Lawson, 2009) e por Duffy e Sedlacek (2007) que indicam que os homens atribuem mais
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valor ao saléario do que as mulheres. Por sua vez, no estudo de Yu (1995 cit in Li, Liu & Wan,
2008) acerca dos valores do trabalho, o autor encontrou uma maior preferéncia das mulheres
pela seguranga no trabalho; bem como segundo outros estudos (Beutel & Marini, 1995;
Marini et al., 1996; Birkelund et al., 2000; Konrad et al., 2000 cit in Daehlen, 2007; Harris &
Earle, 1986) foi concluido que as mulheres consideraram mais importante os valores
extrinsecos do trabalho, onde sdo enquadradas por exemplo, a remuneracdo salarial e as
recompensas.

Deste modo, pode observar-se, tal como Hitlin e Piliavin (2004) sugerem, que 0S
resultados dos estudos nas diferencas de género em termos de valores ndo sdo consensuais.
Este facto pode dever-se a caracteristicas especificas e pessoais no que toca aos valores de
trabalho em ambos os géneros ou pode também estar associado ao facto de cada contexto de
estudo poder ter diferentes caracteristicas e funces associadas aos generos. Neste sentido,
como cada contexto tem as suas particularidades, 0 mundo de trabalho e o trabalho em si
correspondente a cada contexto, pode também ter um impacto nos valores associados ao
trabalho.

Li, Liu e Wan (2008) mencionam que os valores de trabalho estdo relacionados com a
idade, assim a diferenca de idade influencia os valores o que pode reflectir-se no desempenho
e nos resultados do trabalho. No presente estudo, apenas foi encontrada uma diferenca
significativa ao nivel das idades, sendo esta ao nivel do valor Salario e Seguranca no
Emprego. A diferenca encontrada indica que os individuos com idade compreendida entre 36
e 50 anos sdo aqueles que atribuem mais importancia ao valor referido, relativamente aos
individuos mais velhos, com mais de 50 anos, e aos individuos com idades até 35 anos.

Tal como Lobato (2004) refere, a idade cronolégica ndo permite estabelecer, com
exactiddo, os acontecimentos da vida de um individuo. No entanto, a diferenca encontrada
neste estudo pode sugerir que os individuos mais novos, até 35 anos, sdo aqueles que
apresentam uma menor preferéncia em relacdo ao valor Salario e Seguranca no Emprego. A
baixa preferéncia pela remuneracdo econdmica e estabilidade que o trabalho proporciona,
pode ser justificada pela média superior que estes individuos apresentaram neste estudo pela
preferéncia do valor Desenvolvimento Profissional. Este valor associa-se aos aspectos de
evolucdo e construcdo de carreira, de desenvolvimento de competéncias profissionais e a
frequéncia de formacGes.

Quanto ao grau de escolaridade, Li, Liu e Wan (2008) realizam um estudo no qual
concluiram que o grau de escolaridade tem impacto nos valores do trabalho. Neste mesmo

estudo os autores notaram que a medida que o grau de escolaridade for aumentando, maior é a
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preferéncia por valores intrinsecos, como o desenvolvimento pessoal. Este valor, no Q.V.A.T.
esta associado ao Trabalho Estimulante, ndo demonstrou diferengas significativas na
comparacdo com os graus de escolaridade. No entanto, foram encontradas diferencas ao nivel
dos valores Ambiente Psicossocial do Trabalho e Salério e Seguranca no Emprego.

Deste modo, no presente estudo conclui-se que os individuos que possuem o Ensino
Secundério apresentam uma maior preferéncia pelo Ambiente Psicossocial do Trabalho,
seguidos dos individuos com o Ensino Baésico, sendo que os individuos com grau de
escolaridade superior (Licenciatura, P6s-Graduacdo, Mestrado e Doutoramento) apresentam a
preferéncia mais baixa por este valor.

Ao nivel do valor Salario e Seguranca no Emprego, foram encontradas diferencas, o
que indica que: os individuos com o Ensino Bésico sao aqueles que mais valorizam o Salario
e a Seguranca no Emprego, seguido pelos individuos que possuem o Ensino Secundario,
sendo que, os individuos com grau de escolaridade superior (Licenciatura, Pos-Graduacao,
Mestrado e Doutoramento) sdo aqueles que menos valorizam este valor do trabalho.

Estas diferencas encontradas vao de encontro ao que Johnson e Elder’s (2002 cit in
Daehlen, 2007) que indicam que os valores de trabalho sdo influenciados pelo nivel de ensino.

A analise dos valores de trabalho em relativamente a situacdo profissional actual
mostrou diferencas ao nivel de todos os valores estudados: Ambiente Psicossocial do
Trabalho, Trabalho Estimulante, Salario e Seguranca no Emprego e Desenvolvimento
Profissional. Deste modo, pode referir-se que a situacdo de emprego e desemprego faz alterar
a preferéncia por determinados valores, assim: os individuos que se encontram empregados
atribuem mais importancia aos valores Ambiente Psicossocial do Trabalho, Salario e
Seguranca no Emprego e Desenvolvimento Profissional; por sua vez, os individuos que se
encontram numa situacdo de desemprego apenas demonstram uma maior preferéncia pelo
valor Trabalho Estimulante (Desenvolvimento Pessoal).

Estes dados podem estar relacionados com o facto de, em geral, as pessoas
empregadas terem as suas preferéncias pelos valores de trabalho estabelecidas pelo trabalho
gue possuem, no entanto as pessoas desempregadas podem ter valores de trabalho menos
especificos e menos estruturados devido a auséncia do trabalho.

Bento (2009) sugere que os valores atribuidos ao trabalho influenciam a forma como
uma pessoa vivencia o emprego, deste modo, a relacdo entre os valores do trabalho e a
situacdo profissional, podera ser uma relacdo de duas direc¢bes, na qual os valores e a

situacdo profissional se influenciam mutuamente.
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Relativamente a andlise das areas de trabalho e dos valores de trabalho, ndo foram
encontradas diferencas ao nivel dos valores de trabalho consoante a area de trabalho. Estes
resultados podem dever-se a diversidade de areas de trabalho abrangidas pelo estudo.

Como Paschoal e Tamayo (2005) mencionam, os valores associados ao trabalho
apresentam uma relacdo com vérias variaveis organizacionais, entre as quais se destaca a
satisfagdo com o trabalho. A analise dos valores de trabalho e do grau de satisfagdo com o
trabalho, ndo revelou diferencas significativas. A auséncia destas diferengas corrobora as
diferencas encontradas no estudo dos autores Alas e Rees (2006), e os dados sugeridos por
Adkins e Russell (1977) e Daehlen (2008).

No que concerne & andlise dos valores associados ao trabalho e a variavel anos de
trabalho, os resultados mostraram que existem diferencas entre as preferéncias dos individuos
ao nivel do valor Salario e Seguranca o que indica que os individuos com anos de trabalho
compreendidos no intervalo de 21 a 30 anos séo aqueles que mais valorizam o valor Salario e
Seguranca no Emprego, sendo que os individuos com anos de trabalho compreendidos entre o
intervalo de 41 a 50 anos sdo aqueles que menos atribuem importéancia ao valor referido. No
gue concerne aos restantes valores (Ambiente Psicossocial do trabalho, Trabalho Estimulante
e Desenvolvimento Profissional), ndo foram encontradas diferencas estatisticamente
significativas na comparacgéo entre os diferentes intervalos de anos de trabalho.

A comparacdo da variavel nimero de pessoas dependentes economicamente do sujeito
respondente e os valores de trabalho, revelou diferencas estatisticamente significativas no que
toca ao valor Salario e Seguranca no Emprego, o que indica que as pessoas que tém 4 ou mais
pessoas dependentes do seu rendimento sdo aquelas que mais importancia atribuem ao Salario
e Seguranca no emprego do que aquelas pessoas que tém menos de 4 pessoas dependentes do
seu rendimento. Deste modo podemos concluir que o elevado nimero de pessoas dependentes
do rendimento econémico, faz aumentar a importancia atribuida ao valor Salario e Seguranca

no Emprego.
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Capitulo VII - Conclusdes

O trabalho surge na literatura como o principal meio de producdo e de vida das
sociedades (Diogo & Coutinho, 2006). A importancia do trabalho torna-o fonte de diversos
estudos e devido as suas transformacdes nos ultimos séculos (Alberton, 2008), estes estudos
tornam-se ainda mais necessarios e Uteis. E neste contexto que surge o estudo dos valores do
trabalho.

No mundo do trabalho, os valores sdo geralmente mais abordados como o grau de
importancia atribuido a varios aspectos relacionados com o trabalho (Perron & St-Onge,
1991).

As principais conclusdes do estudo reportam-se para o facto dos sujeitos atribuirem
mais importancia aos valores Trabalho Estimulante (Desenvolvimento Pessoal), Seguranca no
Emprego e Desenvolvimento Profissional, comparativamente com o estudo de Santos e Neves
(2004); o valor ao qual a populagdo da Covilhad atribui menos importancia, em comparagéao
com os resultados do estudo referido foi o0 Ambiente Psicossocial.

O presente estudo sugere ainda a existéncia das diferencas de valores ao nivel dos
géneros, estas diferencas, podem ser justificadas, tal como Lamer (1994 cit in Owuamanam &
Owuamanam, 2009) indica, pelas forcas do mercado de trabalho actual e pelo tempo historico
no qual nos situamos.

Quanto a idade dos individuos, neste estudo conclui-se que a idade influencia os
valores, nomeadamente, o valor Salario e Seguranca no Emprego. Este valor € aquele mais
valorizado pelas pessoas com idades compreendidas entre 36 e 50 anos, e menos valorizado
pelos individuos com menos de 35 anos.

No presente estudo, foram ainda encontradas diferencas nos valores associados ao
trabalho em relacdo ao grau de escolaridade dos sujeitos. Deste modo, foram encontradas
diferencas ao nivel dos valores Ambiente Psicossocial do Trabalho e Salario e Seguranca no
Emprego, o que sugere que os individuos que possuem o Ensino Secundario apresentam uma
maior preferéncia pelo Ambiente Psicossocial do Trabalho, seguidos dos individuos com o
Ensino Basico, sendo que os individuos com grau de escolaridade superior (Licenciatura, Pds-
Graduacdo, Mestrado e Doutoramento) apresentam a preferéncia mais baixa por este valor.
Ao nivel do valor Salario e Seguranga no Emprego, os individuos com o Ensino Basico séo
aqueles que mais valorizam o Salario e a Seguranca no Emprego, seguido pelos individuos

que possuem o Ensino Secundéario, sendo que, os individuos com grau de escolaridade
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superior (Licenciatura, P6s-Graduacdo, Mestrado e Doutoramento) sdo aqueles que menos
valorizam este valor do trabalho. Assim, concluiu-se que o nivel de ensino pode ter impacto
nos valores de trabalho.

Relativamente a andlise dos valores de trabalho em relativamente a situacdo
profissional actual, concluiu-se que o facto de estar empregado ou desemprego pode ter
impacto nos valores estudados: Ambiente Psicossocial do Trabalho, Trabalho Estimulante,
Salério e Seguranca no Emprego e Desenvolvimento Profissional. Mais especificamente,
concluiu-se que os individuos que se encontram empregados atribuem mais importancia aos
valores Ambiente Psicossocial do Trabalho, Salario e Seguranca no Emprego e
Desenvolvimento Profissional, enquanto que os individuos que se encontram numa situacao
de desemprego apenas demonstram uma maior preferéncia pelo valor Trabalho Estimulante
(Desenvolvimento Pessoal).

Neste estudo, ndo foram encontradas diferencas ao nivel dos valores de trabalho
consoante a area de trabalho dos sujeitos participantes, estes resultados podem dever-se a
diversidade de areas de trabalho abrangidas no estudo e a pouca representatividade de cada
area.

A analise dos valores de trabalho e do grau de satisfagdo com o trabalho, ndo revelou
diferencas significativas, 0 que ndo vai de encontro ao encontrado na literatura, na qual é
mencionado que as pessoas satisfeitas possuem valores de trabalho mais intrinsecos (Daehlen,
2008), como o Trabalho Estimulante (desenvolvimento pessoal).

Por ultimo, a analise das variaveis numero de anos de trabalho e nimero de pessoas
dependentes economicamente do rendimento do respondente, evidenciou que o nimero de
anos trabalho e o nimero de pessoas dependentes economicamente do rendimento do
respondente tém um impacto nos valores do trabalho do seguinte modo: os individuos com
anos de trabalho compreendidos no intervalo de 21 a 30 anos séo aqueles que mais valorizam
o valor Saléario e Seguranca no Emprego, sendo que os individuos com anos de trabalho
compreendidos entre o intervalo de 41 a 50 anos sdo aqueles que menos atribuem importancia
ao valor referido; as pessoas que tém 4 ou mais pessoas dependentes do seu rendimento sao
aquelas que mais importancia atribuem ao Salario e Seguranca no emprego do que aquelas
pessoas gque tém menos de 4 pessoas dependentes do seu rendimento, o que indica que o
elevado nuimero de pessoas dependentes do rendimento econdmico, faz aumentar a
importancia atribuida ao valor Salario e Seguranca no Emprego.

Os resultados deste estudo podem ter reflectido a conjuntura actual do trabalho no pais

e da envolvente sdcio-laboral actual, marcado pelas elevadas taxas de desemprego e pela
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dificuldade em encontrar um trabalho. Assim, o significado do trabalho, a percep¢do do
trabalho e os factores mais valorizados no trabalho podem ter sido influenciados pela
envolvente externa contemporanea.

Ainda, os resultados deste estudo podem dever-se ao facto de que, sendo o trabalho o
modo de vida da maioria das pessoas, possuindo elementos extrinsecos ao trabalho, a
importancia que as pessoas atribuem a cada valor, intrinseco e extrinseco, pode variar de
pessoa para pessoa. Pois, cada pessoa tem uma percepcdo individual do trabalho e nem
sempre este se assume como um valor central na vida das pessoas. Como tal, as diferencas

pessoas podem ter tido um impacto nos resultados obtidos.

As principais potencialidades do presente estudo foram o facto de esta investigacao ser
uma mais-valia para o tema dos valores associados ao trabalho e de poder contribuir para o
aumento de estudos relacionados com os valores no trabalho. Esta investigagdo permitiu ainda
0 estudo e a analise dos valores do trabalho numa populacdo especifica, da Covilhd, bem
como a analise e comparacdo dos valores entre varias caracteristicas socio-demogréaficas.
Deste modo, o facto de o estudo ter ocorrido com uma populacdo especifica e com num
contexto sdcio-demografico particular, pode tornar-se uma potencialidade para a investigacao
na regido da Covilha.

Algumas das principais limitacbes do estudo estdo relacionadas com a baixa
consisténcia interna de alguns factores da escala, que se pode dever ao facto dos factores
serem constituidos por poucos itens ou pela percepcdo dos sujeitos face aos itens ter sido
diferenciada; as respostas podem ter sido respondidas com o efeito da desejabilidade social, o
que indica a tendéncia para se responder em concordancia com o que vai de encontro a uma
maior aprovacao social acerca dos valores do trabalho.

Quanto as implicagdes praticas do estudo realizado pode-se destacar a importancia dos
valores do trabalho no desempenho, atitudes e comportamentos face ao trabalho e no trabalho.
Assim, um melhor conhecimento dos valores do trabalho permitird conhecer os trabalhadores,
construir estratégias de gestdo adequadas para um bom funcionamento organizacional e para
um melhor desempenho individual no trabalho.

Relativamente as perspectivas para investigacdes futuras, faz sentido o estudo dos
valores de trabalho em relacdo com os outros valores de vida, incluindo areas pessoais,
familiares e de lazer, avaliando assim a centralidade do trabalho ou o trabalho como um valor
central. No futuro, pode ser também importante o estudo dos valores associados ao trabalho

em relagdo ao desenvolvimento vocacional e humano ao longo do ciclo vital, pois segundo
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Rounds e Armstrong (2005) os valores de trabalho estdo ligados ao desenvolvimento de
carreira. Por fim, dada a escassez de modelos tedricos solidos que permitam entender o
construto valores do trabalho destacada por Porto e Tamayo (2003), as investigacGes futuras
podem direccionar-se num sentido de desenvolver conhecimento dentro da area anunciada.

Assim, dadas as constatacdes desta investigacdo, acredita-se que a continuidade de
investigacdes e pesquisas sobre os valores associados ao trabalho podera contribuir para o
inicio de uma nova época de estudo dos valores no mundo do trabalho.
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