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Resumo

Neste estudo investigaram-se as prioridades axiologicas relativas ao trabalho do corpo gerencial
do Poder Legislativo Municipal de Natal, RN, Brasil, assim como se associaram esses resultados
aos perfis sociodemogréficos desses decisores. Do ponto de vista dos procedimentos técnicos,
trata-se de uma pesquisa de campo; quanto aos seus objetivos, é considerada descritiva; e quanto a
forma de abordagem do problema, é classificada como quantitativa. A pesquisa foi censitaria, cujo
escopo pesquisado foi o corpo gerencial composto por 82 servidores com cargos comissionados
de diregdo, geréncia e assessoramento superior. Ademais, foi aplicado o instrumento estruturado
denominado Escala Revisada de Valores Relativos ao Trabalho (EVT-R), e, quanto ao tratamento
dos dados, foram empregadas as técnicas estatisticas Analise de Variancia (ANOVA), Hipoteses
e Teste de Tukey. Os dados revelaram que o corpo gerencial possui um perfil jovem, a maioria
homens, casados, graduados e com pouco tempo de servico no Orgdo. Analisada a EVT-R, os
valores mais importantes foram: “Universalismo e Benevoléncia” e “Conformidade”. E o menos
importante foi “Poder”. Comparada a EVT-R com o perfil sociodemogréfico, observou-se
evidéncia de diferenca estatistica entre os perfis “Estimulacdo” e “Realizagdo”.

Palavras-chave: Cultura organizacional. Valores relativos ao trabalho. Valores organizacionais.

Poder Legislativo Municipal. Gestéo ptiblica.
Abstract

In this study it was investigated the value priorities related to the work of the management team
of the Municipal Legislative Power of Natal, RN, Brazil, and how these results are associate
to the socio-demographic profiles of these decision-makers. From the view of the technical
procedures, this is a field survey; in relation to its aims, it is considered descriptive, and related
to the approach to the problem, it is classified as quantitative. The survey was a census, whose
researched scope was the managerial body composed of 82 civil servants with commissioned
positions of directors, managers and superior advice. Furthermore, the structured instrument
Revised Scale of the Work Values (EVI-R) was applied. And in relation to data processing,
the statistical techniques Analysis of Variance (ANOVA), Assumptions and Tukey test were
employed. The data revealed that the management team has a young profile, mostly composed
by graduated married men, with little time service in a public entity. Analyzed the EVI-R, the
most important values were: “Universalism and Benevolence” and “Compliance”. And the
least one was “Power”. Compared the EVI-R with the sociodemographic profile, there was
evidence of a statistical difference between the profiles “Stimulation” and ‘Realization”.

Keywords: Organizational culture. The work values. Organizational values. Municipal

legislature. Public management.
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Valores relativos ao trabalho em gestores...

1 INTRODUCAO

As mudangas nas relagdes de trabalho ocorridas nos dltimos 30 anos propi-
ciaram um ambiente favoravel ao desenvolvimento organizacional e da sociedade.
Nesse interim, o estudo sobre os valores comportamentais e organizacionais deixou
de ser uma preocupacdo tdo somente de estudiosos internacionais, passando a fazer
parte dos discursos e das agendas de profissionais da ciéncia e pesquisa no Brasil.
(Juvenal, 2005; Prudéncia, 2006 e Alvaro 2014). Além disso, a matéria vem contri-
buindo, sob o olhar de Porto e Tamayo (2008), para uma melhor compreensao dos ele-
mentos motivacionais que influenciam diversos aspectos relacionados ao trabalho e a
vida das pessoas, com destaque para o comprometimento organizacional, o bem-estar
e estresse no trabalho e o préprio resultado desse mister. Ressalta-se, entretanto, que
na concepcao de Rokeach (1973), o valor é uma variavel que pode ser capaz de unifi-
car diversos interesses das ciéncias que se preocupam com o comportamento humano.

Nesse contexto, alicercados em literaturas e pesquisas internacionais de Su-
per (1957), Elizur e Sagie (1984) e Ros, Schwartz e Surkiss (1999), sobre os valores
laborais e como esses principios interferem na vida do individuo e na organizagao,
diversos estudos sobre o tema foram t6picos de discussdo no Brasil, a exemplo de
Tamayo e Gondim (1996), Tamayo, Mendes e Paz (2000), Porto e Tamayo (2003),
Oliveira e Tamayo (2004) e Porto e Pilati (2010). Na area de gestdo organizacional e
de pesquisa foram desenvolvidas as pesquisas de Tchaicovsky e Elizur (2000), Gées
(2006), Silveira (2006); Paiva, Torres e Ribeiro da Luz (2013); Cammarosano (2012)
e Cahu (2013), indicando o impacto dos valores do trabalho sobre diversos aspectos
organizacionais.

Porém, poucas foram as pesquisas sobre os valores do trabalho desenvolvidas
no ambito das instituicGes publicas, mesmo tendo a Constituicdo Federal de 1988
permitido aos municipios importante crescimento de fungoes, inovacdes no nivel de
descentralizacdo e praticas governamentais.

Em relacdo ao papel das mulheres ocupando fungdes gerenciais, Nkomo e
Cox Junior (2012, p. 342) afirmam que “[...] é dificil fazer declaracdes vazias sobre
o que diferencia sistematicamente as gerentes mulheres dos gerentes homens nas
atitudes em relacdo a trabalho, personalidade e comportamento.” Além disso, na opi-
nido de Tchaicovsky e Elizur (2000), tanto as atitudes quanto os valores sdo conside-
rados muito importantes. E mais, os autores afirmam que as mulheres que assumem
lugares de posicao na organizacdo e até mesmo em postos politicos ndo sdo tao inefi-

cazes como se tem pensado.
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J& para Morgan (2011, p. 184), “[...] quase sempre faz muita diferenca se
vocé é um homem ou uma mulher! Muitas organizacoes sdo dominadas por valores
relacionados a um dos sexos e distorcem a vida organizacional a favor de um sexo
com relacdo a outro.” Acrescenta, ainda, que muitos escritores feministas enfatizam
que os homens chegam a posicao de prestigio e poder com mais facilidade em razao
da forma como as organizacOes estruturam suas oportunidades de trabalho. Todavia,
segundo Abu-Saad e Isralowitz (1997), homens e mulheres possuem tipos motivacio-
nais diferentes que afetam sua satisfacdo, rotatividade e desempenho, gerando expec-
tativas muitas vezes dificeis de serem atendidas pelas companhias.

A instituicdo em estudo € rica de caracteristicas necessarias ao subsidio da
pesquisa, uma vez que o Poder Legislativo Municipal de Nata, RN, detém em sua es-
séncia elementos de destaque no meio politico, social e cultural, além de gestores ori-
ginariamente do sexo masculino, conforme se constata nos registros das legislaturas
anteriores. Passados os anos, com a implementacdo de um projeto de modernizacao
administrativa e do plano de valorizagdo do capital humano, as mulheres elevaram o
percentual de ocupacdo de cargos de direcdo, possibilitando, até mesmo por sua maior
tolerancia, tornar o ambiente mais propicio ao desenvolvimento.

Ademais, em virtude de a populagdo estudada ser altamente participativa e
em sua maioria pertencente ao quadro de gestores, acredita-se que os avancos obtidos
ao longo do tempo tenham proporcionado motivagao para que as metas alcancadas
pelo corpo gerencial tenham inclusive influenciado no comportamento organizacio-
nal. Assim, pretende-se responder a seguinte questdo: Quais sao as prioridades axio-
l6gicas relativas ao trabalho, segundo o perfil sociodemogréfico do corpo gerencial do
Poder Legislativo Municipal de Natal, RN?

Assim, a pesquisa teve por objetivo investigar o padrao dominante de valores
relativos ao trabalho, segundo o perfil sociodemografico do corpo gerencial do Poder
Legislativo Municipal de Natal, RN.

O resultado desta pesquisa pode contribuir para que o estado-maior do Legis-
lativo Municipal de Natal identifique as metas tidas como importantes para seus funcio-
ndrios e, logo, possa intervir ndo apenas no desenvolvimento estratégico, mas também
em outras politicas de gestao. Politicas estas que, parafraseando Silveira (2006) e Porto
e Tamayo (2008), possam ser capazes de auxiliar na promogao do bem-estar dos indivi-
duos, na obtencdo de funcionarios mais motivados e na melhoria dos resultados. Outro
aspecto interessante do estudo refere-se ao alcance de uma melhor compreensao das

crengas e dos valores existentes no seio da organizacgao, o Poder Legislativo Municipal.
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2 TEORIA DOS VALORES DO TRABALHO NAS ORGANIZACOES

Nos estudos de Ros, Schwartz e Surkiss (1999), a teoria dos valores é defina
por Rokeach em 1973 como objetivos desejaveis e transituacionais, que variam em
grau de importancia e como principios orientadores na vida das pessoas. Além do
mais, para os ja citados Ros, Scwartz e Surkiss (1999), o termo “valores” simboliza
resposta a trés requisitos universais a todos os individuos e as sociedades, assim re-
copilados: os organismos biol6gicos, os requisitos de interacao social e os requisitos

para o bom funcionamento e sobrevivéncia dos grupos.
2.1 VALORES PESSOAIS

Revisodes literarias das ciéncias sociais e da psicologia social apontam como
principais precursores na linha de pesquisa sobre o estudo de valores os psic6logos
Gordon Willard Allport (1897-1967), Milton Rokeach (1918-1988), Geert Hofste-
de (1928-atual) e Shalom H. Schwartz (1946-atual) — este tltimo, criador da Teoria
dos Valores Humanos. No Brasil, os estudos dos valores foram desenvolvidos pelo
pesquisador e psiclogo Alvaro Tamayo (1934-2008), com base nas pesquisas de
Schwartz em 1992.

A partir de Rokeach (1973), iniciam-se os exames sobre os valores indivi-
duais de forma sistemadtica e fundamentada na natureza dos valores humanos. Esses
valores possuem vérios graus de importancia ou insignificancia, capazes de modificar
a forma de pensar das pessoas. Ademais, eles englobam o resultado da cultura, da
sociedade e da personalidade, com o poder de influenciar atitudes e comportamentos.
E as andlises mostram que os valores podem ser medidos, além de servirem como
indicadores para descobertas empiricas em diferentes segmentos da sociedade.

Schwartz (1992, 2012), por sua vez, desenvolveu a Teoria dos Valores Hu-
manos, que estabelece dez tipos motivacionais, explicitados por meio de suas metas
e valores pessoais, cujas caracteristicas sdo comuns aos valores e as distingdes exis-
tentes entre ambos. Além de tudo, a teoria dos valores tende a ser universal porque
sdo originados em um ou mais dos trés requisitos universais da condi¢do humana:
necessidades dos individuos como organismos biol6gicos, requisitos de interacdo so-
cial coordenada e necessidades de grupos de sobrevivéncia e bem-estar, conforme

apresentados no Quadro 1.
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Quadro 1 — Tipos motivacionais de valor, metas e valores individuais que os representam

Tipos o
L Metas Valores individuais
motivacionais
Busca a preservacao de status, prestigio e . . . .
Poder Poder social, autoridade, riqueza, vaidade.
controle sobre pessoas e recursos.
o Sucesso pessoal obtido pela competéncia, |Sucesso, capacidade, ambicdo e influén-
Realizacdo . . . .
visando ao reconhecimento social. cia.
. Metas de prazer e gratificacdo para si Prazer, vida estimulante e autoindulgén-
Hedonismo .
mesmo. cia.
X N Busca de excitacdo, novidades e desafios L . X .
Estimulacdo i Audacia, vida excitante, vida variada.
na vida.
o Criatividade, liberdade, independéncia,
. _ |Independéncia de pensamento e escolha L L
Autodeterminacado B curiosidade, autodeterminagado, autorres-
das agoes. . .
peito e privacidade.
Busca do entendimento, da compreensao, |Sabedoria, justica social, igualdade, um
. . da tolerancia, da apreciacao e da protecdo |mundo de paz, um mundo de beleza,
Universalismo N B .
do bem-estar de todas as pessoas e da unido com a natureza, prote¢ao do meio
natureza. ambiente e harmonia.
5 5 Utilidade, honestidade, trabalho, sentido
. Busca de preservacao e da promocao de . .
Benevoléncia . 3 da vida, lealdade, responsabilidade e
pessoas com as quais mantém contato. . .
indulgéncia.
Tradica Respeito, comprometimento e aceitacdo |Moderagdo, humildade, devocao, respeito
radicao o . o
de costumes e ideias da cultura e religido. [pela tradicdo.
. Busca de contencdo dos impulsos de . o .
Conformidade R N Polidez, autodisciplina e obediéncia.
transgressdo das normas sociais.
Tem como meta a defesa da harmonia e  |Seguranca da familia, seguranca nacional,
Seguranca da estabilidade da sociedade, das relagdes |senso de pertencer, ordem social, satide e
e do self. limpeza.

Fonte: Ros, Schwartz e Surkiss (1999, p. 52).

Além disso, a teoria de Schwartz (1992, 2012) identificou ndo apenas os dez
valores basicos, distintos em termos motivacionais e implicitamente reconhecidos em
quase todas as culturas, mas também aclara uma estrutura dindmica de valores e as
relagdes existentes entre eles.

As acles em busca de qualquer valor tém consequéncias psicolégicas, pra-
ticas e sociais que podem ser conflitantes ou congruentes com a busca de outros va-
lores. A busca de valores de Realizagdo, por exemplo, pode ter conflito com a busca
de valores de Benevoléncia, uma vez que, buscando o sucesso para si mesmo, este é
susceptivel de entravar acoes destinadas a melhorar o bem-estar de outras pessoas que
precisam de ajuda.

O modelo tedrico-estrutural dos dez tipos motivacionais de valores citados
no Quadro 1 esta organizado em dois conjuntos de oposicao de acordo com o tipo de
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ordem superior e em duas dimensdes bipolares denominados: “Conservagao” versus

“Abertura a mudanga” e “Autotranscendéncia” versus “Autopromocao” (Figura 1).

Figura 1 — Modelo tedrico das relagdes entre os dez tipos motivacionais de valor

ABERTURA A MUDANCA AUTOTARANSCENDENCLA

Universalisma

Benevoléncia

i Seguranca L
AUTOPROMOC A Poder CONSERVACAD

Fonte: Schwartz (2012, p. 9).

Com efeito, a estrutura circular dos valores forma um continuum inspira-
dor, que retrata o padrdo total de relacdes de conflito e congruéncia entre os valores
postulados pela teoria. Tradicdo e Conformidade ocupam a mesma fatia, pelo fato
de compartilharem do mesmo objetivo motivacional. Quanto mais perto estiverem
quaisquer dois valores em ambas as direcdes ao redor do circulo, mais semelhantes
sdo as suas motivacdes. Quanto mais distantes os dois valores, mais antagonicas sao
as suas motivagoes.

Segundo Ros, Schwartz e Surkiss (1999) e Schwartz (1992, 2012), os dez
tipos motivacionais de valores estdo organizados em duas dimensdes, a primeira di-
mensao, “Abertura a mudanga” (autodeterminacao, estimulacdo e hedonismo) versus
“Conservacao” (seguranca, conformidade e tradi¢ao), opoe valores que enfatizam o
pensamento independente e da prépria agdo em favor de mudanga, para valores que
enfatizam a preservacdo submissa de autorrestricdo das praticas tradicionais e pro-
tecdo da estabilidade. A segunda dimensdo, “Autotranscendéncia” (universalismo e
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benevoléncia) versus “Autopromoc¢ao” (poder, realizagdo e hedonismo), opde valo-
res que enfatizam a aceitacdo dos outros como iguais e a preocupacdo com o seu
bem-estar, para valores que enfatizam a busca de um relativo sucesso de dominacgao
sobre os outros. O Hedonismo inclui elementos de ambas: “Abertura a mudanga” e
“Autopromocao”. Apesar da importancia que a literatura internacional especializada
tem atribuido aos valores organizacionais, Tamayo (2008) relata em seus estudos que

encontrou poucos instrumentos para a sua validagao.

2.2 VALORES RELATIVOS AO TRABALHO

Entre os estudos estruturalistas e dedutivos, os pesquisadores tém se dedica-
do as abordagens classificadas em intrinsecas e extrinsecas ao trabalho. Muito embora
sejam varias as criticas feitas a esse conceito motivacional proposto por Herzberg em
1959, surge, segundo Porto (2008), a necessidade de modelos mais complexos para
compreensdo dos valores de trabalho.

A teoria de Super (1957) apresenta um modelo muito utilizado na area de
orientacdo vocacional, com trés fatores especificos de motivagcdo encontrados na lite-
ratura que levam as pessoas a gostarem ou ndo do seu trabalho. Sdo as necessidades
de relagdes humanas, do trabalho e de sustento. J& Elizur e Sagie (1984) utilizam a
abordagem de andlise de facetas e propdem duas delas para os valores laborais. Foi
nomeada a faceta A — “Modalidade do Resultado” —, composta por trés elementos:
instrumental, afetivo e cognitivo; e a faceta B — “Foco”—, por dois elementos: recurso
ou difuso e recompensa ou focado.

Nao obstante, Ros, Schwartz e Surkiss (1999), em seus estudos sobre a re-
lagdo entre os sistemas de valores, reanalisaram os dados de Elizur e Sagie (1984) e
observaram evidéncias empiricas para um quarto fator baseado na teoria de valores de
Schwartz (1992). Nesse caso, seria a divisao do fator cognitivo em duas dimensdes:
intrinseco e prestigio, o qual, de forma mais fundamentada, corrigiria vérios proble-
mas dos estudos de Elizur e Sagie (1984), identificando, assim, a presenca de trés
tipos de valores do trabalho: valores intrinsecos ou autorrealizacdo; extrinsecos ou
valores de seguranca ou material; e valores sociais ou relacionais.

Ainda Ros, Schwartz e Surkiss (1999), analisando a literatura e pesquisas
realizadas sobre os valores de trabalho, identificaram trés tipos de motivacdo que es-
tariam paralelos aos trés de ordem mais elevada dos valores humanos basicos: valores

intrinsecos de trabalho diretamente associados a abertura a mudanca, valores extrin-
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secos de trabalho associados ao conservadorismo e valores sociais ou interpessoais
associados a autotranscedéncia.

Observado que o quarto tipo de motivagdo associado a “autopromog¢do” nao
aparecia, Ros, Schwartz e Surkiss (1999) elaboraram e validaram o fator “prestigio”,
que Porto e Tamayo (2008) tiveram a oportunidade de demonstrar. Para eles, a estru-
tura dos valores do trabalho ficou caracterizada como: “[...] 1) intrinseco, refere-se a
metas obtidas pelo contetido do préprio trabalho; 2) extrinseco, refere-se as metas ob-
tidas pelos resultados do trabalho; 3) social, refere-se a busca de metas relacionadas;
4) prestigio, refere-se a busca de poder e prestigio por meio do trabalho.” (PORTO;
TAMAYO, 2008, p. 300).

Mesmo havendo incompatibilidade entre os fatores “intrinsecos” e “extrin-
secos” e entre “social” e “prestigio”, a sua dindmica se confirmou e diversos tedricos
apontaram para uma possivel convergéncia entre os estudiosos da teoria de Schwartz
(1992) e a compreensao dos valores do trabalho, assim como a realizacdo de testes
em outras culturas.

Portanto, considerada pertinente a estrutura de valores humanos proposta por
Schwartz (1992), voltada a compreensao dos elementos de motivacdo que influen-
ciam os valores do trabalho, tornou-se necessario adequar o modelo teérico utilizado
em outros paises a realidade e cultura brasileira. Para tanto, duas escalas foram desen-
volvidas para medir o construto: o Inventério de Significado do Trabalho (BORGES,
1999) e a Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT) (PORTO; TAMAYO, 2003).
Nesta ultima, realizou-se uma andlise fatorial confirmatéria para testar a estrutura
encontrada inicialmente (PORTO; PILATTI, 2010).

2.2.1 Modelos teoricos de valores do trabalho

Com a presenca dos aspectos cognitivo, motivacional e hierarquico encon-
trados nos valores laborais, Porto e Tamayo (2003, p. 146) definiram 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 avaliagdes sobre os resultados e contexto do trabalho, bem como o seu
comportamento e a escolha de alternativas relativas de trabalho”. Assim, esses aspec-
tos conceituais propiciaram o avanco tedrico em busca de identificar outras dimen-
soes universais dos valores e a sistematizacdo de trabalhos realizados, assim como
contribuiram para a compreensao dos valores em culturas diferentes desenvolvidos e

validados para o Brasil.
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Com o resultado dessa andlise, Porto e Tamayo (2003) comprovam a corre-
lacdo dos quatro fatores dos valores relativos ao trabalho com os fatores confirmados
por Schwartz (1992) e Ros, Scwartz e Surkiss (1999).

Além do mais, a fim de suprir as deficiéncias encontradas na anélise da EVT,
Porto e Pilati (2010) propuseram a Nova Escala de Valores Relativos ao Trabalho
(EVT-R) seguindo o modelo de Schwartz (1992), que testa por meio de analise fato-
rial confirmatoria a adequagdo da estrutura de quatro fatores da EVT.

Desse modo, para a constru¢do do novo instrumento EVT-R foram mantidos
cinco itens com maior carga fatorial da EVT e criados outros 26. Alguns itens que
representam a Autodeterminacao e a Estimulacdo apontaram ambiguidade, tendo os
juizes, na andlise de Schwartz (1992), optado por sua manutencao na escala, uma vez
que ambos poderiam ser teoricamente integrados sem comprometer a sua validade.

Com isso, houve uma inversao entre os tipos motivacionais Realiza¢do e Po-
der, mas que ndo prejudica a validade tedrica. Quanto ao Universalismo e a Benevo-
léncia, a ampliacdo do nimero de itens que reflitam Benevoléncia pode permitir a
diferenciacdo. Ja os tipos Autodeterminacdo e Estimulacdo parecem realmente aglu-
tinados.

O Quadro 2 mostra que o resultado da andlise fatorial apresentou seis tipos
motivacionais, com base na teoria de Schwartz (1992) e na sua correspondéncia com
aescalada EVT.

Quadro 2 — Tipos motivacionais e correspondéncia com a EVI-R

Dimensoes de ordem Tipos motivacionais da Indices
. Fatores da EVT
superior EVT-R Itens |de
Porto e Tamayo (2003) o -
Schwartz (1992) Porto e Pilati (2010) precisao
A L . Autodeterminacdo e Esti-
Abertura a Mudanga Realizacao profissional N 10 0,84
mulacdo
. 5 . Universalismo e Benevo-
Autotranscendéncia Relagdes sociais . 5 0,77
léncia
Aut ~ Prestigi Realizacdo 5 0,81
utopromogao restigio Poder 5 0.72
~ - Seguranca 5 0,79
Conservagao Estabilidade Conformidade 1 0.68

Fonte: adaptado de Porto e Pilati (2010).

O resultado dessa nova reformulacao do construto EVT-R fortaleceu conside-
ravelmente a compreensdo de que a teoria dos valores humanos de Schwartz (1992) é
correspondente dos valores relativos ao trabalho, embora os tipos tradicdo e benevo-

Iéncia ainda estejam sub-representados e deverdo ser revistos em estudos posteriores.
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Diante de varios modelos tedricos de construtos apresentados que medem os
valores do trabalho, a presente andlise fez uso da Escala Revisada dos Valores Rela-
tivos ao Trabalho (EVT-R) para identificar os valores importantes na vida do corpo
gerencial observado, em seu ambiente e em seu trabalho. Dessa maneira, esse modelo
foi escolhido pela confiabilidade no seu indice de precisao e por ser adequado ao cum-
primento dos objetivos desta pesquisa, além de ser a escala mais recente desenvolvida

e validada no Brasil que estuda os aspectos culturais e laborais dos brasileiros.

3 VALORES RELATIVOS AO TRABALHO E AO PERFIL
SOCIODEMOGRAFICO

A ruptura do mundo ordenado da modernidade ocorrida a partir do sécu-
lo XIX modificou, na opinido de Sorj (2005), as questdes morais e de valores da
sociedade, fazendo com que o movimento feminista emergido nesse periodo como
redefinicao das identidades de sexo passasse a considerar as desigualdades de sexo
como moralmente injustas. J& para Calas e Smircich (2012), o liberalismo politico que
prima por organizacoes eficientes, efetivas, eficazes e justas ndo defende a eliminagdo
da desigualdade sexual, mas a busca pela equidade sexual — justica de género.

Sobre o assunto, a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD),
em 2011, registrou que a participacdo feminina no Brasil vem crescendo, ndo somente
em relacdo ao mercado de trabalho, mas como chefe dos lares. Os dados revelaram
que o numero de familias lideradas por mulheres no Brasil em 2011 (37,4%) cresceu,
em relacdo a 2009 (35,1%), um percentual de 2,3%. Embora o nimero de homens
chefes de familia no Brasil, que é de 40,26 milhGes, equivalente a 62,6% do total das
familias, ainda seja maioria, trata-se, segundo dados do Instituto Brasileiro de Geo-
grafia e Estatistica (IBGE) (2011), de um percentual constante e natural, no qual essa
diferenca entre o nimero de homens e mulheres na chefia das familias, na opiniao de
Cymbaluk (2012) tende a diminuir nos préximos anos.

Ainda que as desigualdades de sexo sejam perceptiveis, os indicadores esta-
tisticos evidenciam que no Brasil ha um crescimento progressivo da profissionalizacdo
e participacdo da mulher no mercado de trabalho. Segundo Melo (2012, p. 352), essas
mudancas sdo sinais do empoderamento das mulheres e da conquista em altos niveis
na hierarquia organizacional, de modo a caracterizar a quebra do dito “teto de vidro”.

Sorj (2005, p. 79) diz que o “[...] fendmeno da entrada das mulheres no mer-
cado de trabalho é irreversivel.” Para Probst (2012, p. 1), “o mundo anda apostando
em valores femininos, como a capacidade de trabalho em equipe contra o antigo in-
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dividualismo, a persuasdo em oposi¢do ao autoritarismo, a cooperacdao no lugar da
competicdo.” Isso permite afirmar que o ambiente de trabalho é o lugar propicio, onde
homens e mulheres buscam atingir suas metas pessoais. Portanto, conhecer os valores
de trabalho considerados importantes aos seus funcionarios possibilita a alta direcdo
interferir positivamente no desenvolvimento auxiliar na promogdo do bem-estar dos
individuos, na melhoria dos resultados e na obtencdo de funcionarios mais motivados,
como destacam Silveira (2006) e Porto e Tamayo (2008).

Para Schwartz (2007), as caracteristicas sociodemogréficas e os valores
como socializagdo, aprendizagem, papéis sociais e expectativas sdo considerados
importantes e determinantes das diferencas de sexo, que podem contribuir e expli-
car as diferencas individuais que afetam as prioridades de valor. Acrescentou, ainda,
que na visdo de tedricos psicanaliticos evolucionistas, as mulheres, por serem mais
relacionadas, obtém vantagem evolutiva por cuidarem do bem-estar dos membros no
grupo, enquanto os homens, por terem um perfil mais auténomo e individualizado,
preocupam-se em conquistar e explorar status e poder. De modo similar, teéricos da
funcdo social enfatizam as distingdes entre sexo como uma questdo cultural, na qual
as mulheres assumem de modo mais “expressivo” os papéis orientados para pessoas,
e os homens, no modo de participar e aprender, sdo mais “instrumentais”, com papéis
orientados para a tarefa — o que pode ser visto como relevante para se compreenderem
o comportamento e os valores do trabalho considerados importantes entre homens e

mulheres no ambito da organizacao.

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

4.1 TIPO DE PESQUISA

Considerando-se os critérios de classificagdo propostos por Gil (2002) e
Vergara (2010), a pesquisa se caracteriza quanto aos fins como descritiva, por expor
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento entre
variaveis e descrever percepcoes sem o compromisso de explica-las. Envolve o uso
de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e observagdo sistematica.
Quanto aos meios de investigacao, é classificada como pesquisa de campo, em razdo
do acesso a coleta de dados priméarios no préprio ambiente organizacional, e como
estudo de caso, em decorréncia da aplicacdo dos instrumentos de pesquisa a determi-
nada categoria funcional, por descrever a situacao do contexto investigado de maneira

relevante, isto é, permitindo o seu detalhado conhecimento. Quanto a abordagem de
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analise dos dados, a pesquisa recebeu um enfoque quantitativo, o que significa tra-
duzir em numeros, opinides e informagdes para classifica-las e analisa-las, além de
garantir precisdo na interpretacdo dos dados estatisticos.

4.2 UNIVERSO DA PESQUISA

A intencao de realizar uma pesquisa censitaria com a categoria ocorreu pela
possibilidade de atingir todo o corpo gerencial existente no Orgéo, que conta com 85
cargos comissionados em nivel gerencial. Na ocasido da aplicacdo dos questionarios
observou-se que, dos 85 cargos comissionados existentes e distribuidos nas areas de
atuacdo administrativa e legislativa, quatro encontravam-se vagos, sendo aplicados
81 questionarios que foram devidamente preenchidos por cinco diretores, dois chefes
de departamento, quatro gerentes, 20 assessores, 21 chefes de setor e 29 assessores

parlamentares.
4.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento foi dividido em duas partes: a primeira teve por finalidade
identificar o perfil dos funcionéarios, contemplando as variaveis: sexo, idade, estado
civil, escolaridade, tempo de servico no 6rgdo e cargo que ocupa; e a segunda parte,
com questdes acerca das variaveis do estudo, teve por objeto abstrair informagoes
pertinentes aos Valores Relativos ao Trabalho no ambiente de uma organizagao. Tra-
ta-se de uma Escala Revisada de Valores Relativos ao Trabalho (EVT-R) construida
por Porto e Tamayo (2003) e revisada por Porto e Pilati (2010), a fim de validar uma
escala de Valores Relativos ao Trabalho que reflita a realidade local. O instrumento
constitui-se de 34 itens, com seis tipos motivacionais: Autodeterminacdo e Estimula-
¢do, Seguranca, Realizacdo, Universalismo e Benevoléncia, Poder e Conformidade,
vinculados & questdo “E importante para mim?”; e o sujeito deve classificar a resposta
em uma escala de cinco pontos, sendo 1 — Nada importante e 5 — Extremamente im-
portante. Quanto maior o nimero escolhido, mais importante é o valor como um prin-
cipio orientador em sua vida no trabalho. Para tanto, deve calcular a média para cada
fator, na qual o colaborador pode medir as metas ou recompensas hierarquicamente
que o valorizam no trabalho.

O questionario foi aplicado no més de novembro de 2013 e preservou a ga-
rantia do anonimato nas respostas para a obtencdo de maior importancia aos ocupan-

tes dos cargos gerenciais.
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4.4 TRATAMENTO DOS DADOS

As técnicas estatisticas aplicadas na andlise da pesquisa foram a Estatistica
descritiva e a Andlise de Variancia (ANOVA). Ambas serviram para verificar a exis-
téncia ou ndo de diferencas entre a média das variaveis do perfil sociodemogréfico
em relacdo aos Valores Relativos ao Trabalho; e o Teste de Tukey foi utilizado para
os efeitos estatisticamente significantes, objetivando-se identificar em quais dos niveis
ocorre diferenca estatistica.

5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Para efeito de andlise e interpretacdo, os dados abordados nesta pesquisa fo-
ram divididos em quatro grupos: caracterizacdo do ambiente organizacional, perfil
sociodemografico, aspectos sobre os Valores Relativos ao Trabalho (VRTSs) e, por tl-

timo, associacao do perfil sociodemogréfico aos VRTs.
5.1 CARACTERIZAGAO DO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Trata-se do Poder Legislativo Municipal de Natal, que tem como missdo “Le-
gislar e fiscalizar em defesa da sociedade”. Desde a sua primeira legislatura em 1949,
todas as suas administracdes foram presididas por vereadores do sexo masculino, as-
sim como, poucos foram os cargos gerenciais ocupados por mulheres. Isso demonstra
que a Instituicdo é dominada por valores relacionados ao sexo masculino, o que, mui-
tas vezes, direciona seus valores pessoais para a vida organizacional.

Acompanhando as mudancgas do Terceiro Milénio, a partir do ano 2000, o
referido Orgdo Legislativo tem recebido forte influéncia no seu ambiente de trabalho
e no seu estilo de administrar as pessoas, levando-o oportunizar, em seu processo de

inovacgdo, um crescimento no nimero de mulheres ocupando cargos gerenciais.
5.2 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

As andlises das variaveis sociodemograficas comparadas abrangeram as
questdes de sexo, idade, estado civil, escolaridade, cargo que ocupa e tempo de servi-

¢o na Instituicdo. Em relacdo ao “sexo” dos respondentes, constatou-se que 51,85%

sdo homens, enquanto as mulheres apresentaram um percentual de 48,15%. Portanto,
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verifica-se que, embora os homens sejam maioria nos cargos, a diferenca percentual
entre os sexos masculino e feminino é pequena, o que pode ser interpretado como um
valor representativo da classe feminina ocupando cargos gerenciais no mercado de
trabalho legislativo.

Quanto a varavel “faixa etaria”, a maioria dos servidores esta concentrada em
uma faixa jovem de idade, entre 18 e 30 anos, com 34,57%, sendo o sexo masculino
com o maior percentual de respondentes em relacdo a todas as faixas etarias. Ja a
variavel “estado civil” mostra que os servidores casados ocupam maior percentual,
com 55,56%.

Em se tratando de “escolaridade”, 72,84% do corpo gerencial possuem ensi-
no superior, dos quais 51,85% tém graduacao e 20,99%, p6s-graduacao. Entretanto,
observou-se que as mulheres sdo a maioria no ensino superior, obtendo o maior per-
centual tanto na graduacdo, com 27,16%, quanto na p6s-graduacdo, com 11,11%. Ain-
da se pode registrar um percentual de 27,18% respondentes com ensino médio, e 0s
homens sdo maioria nessa variavel. Na oportunidade, acentua-se que, durante a apli-
cacdo dos questionarios, grande parte dos respondentes com ensino médio informou
que possuia graduacao incompleta, assim como os graduados, que em decorréncia dos
incentivos do Plano de Cargos, Carreira e Remuneracdo (PCCR) estavam cursando a
pos-graduacao, o que poderd melhorar o nivel de escolaridade dos respondentes.

Ademais, ha uma predominancia dos respondentes com menos de trés anos
de tempo de servico no Orgdo Legislativo em ocupar a maioria dos cargos gerenciais,
e apenas 13,58% com mais de 10 anos de atividades se encontram no exercicio do ofi-
cio. No que diz respeito a variavel “cargos gerenciais”, cerca de 35,8% sdo ocupados
por assessores parlamentares.

Quanto a ocupagao dos cargos, segundo o sexo, 0s assessores parlamentares,
na funcdo de chefe de gabinete de vereador, sdo bem representados pelos homens, o
que demonstra uma forte cultura masculina nesse posto. No entanto, ha uma predo-
minancia do sexo feminino nos cargos de direcdo, considerados de grande responsa-
bilidade na Instituicdo. Também ocupados pelo sexo feminino em sua maioria estao
os cargos de chefe de setor, ambos da area Administrativa. Alids, conforme Hofstede
(1991), ha uma tendéncia nas sociedades tradicionais ou modernas em distribuir os

papéis sociais em razao do sexo.
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5.3 PRIORIDADES RELATIVAS AO TRABALHO

Para se verificar a confiabilidade dos dados dos fatores relacionados a escala
EVT-R avaliados pelo corpo gerencial em estudo, obteve-se nos testes estatisticos
um alfa de Cronbach’s oscilando entre 0,771 e 0,801, o que apresentou um indice de
precisdo com cargas fatoriais superiores aos resultados encontrados por Porto e Pilati
(2010). Portanto, as questdes de valores motivacionais respondidas pelo corpo geren-
cial obtiveram consisténcia dos dados classificados como satisfatorios.

Nesta subsecdo procurou-se identificar as prioridades relativas ao trabalho
para os sujeitos da pesquisa em relacdo aos fatores: Universalismo e Benevoléncia,
Conformidade, Realizacdo, Seguranca, Estimulacdo, Autodeterminacao e Poder — cal-
culando-se a média, o desvio padrdo, a andlise de variancia (ANOVA) e o Teste de
Tukey para cada fator.

Sobre o assunto se constatou a diminuicdo das médias obedecendo a uma
hierarquia decrescente dos VRTs, em que os fatores Universalismo e Benevoléncia
se apresentaram com dimensao “muito importante”, com média de 4,29%, enquanto
os demais fatores obedeceram a seguinte classificacdo: Conformidade, com 4,09%;
Realizacdo, com 3,99%; Seguranca, com 3,99%; Autodeterminacdo e Estimulacdo,
com 3,62%; e, por tltimo, “Poder”, com o menor desempenho, 2,07%.

Quando comparados os dados da EVT-R com resultados das pesquisas em or-
ganizacdes privadas como instituicdo financeira (GOES, 2006), resort (CAHU, 2013)
e vigilancia (PAIVA; TORRES; RIBEIRO DA LUZ, 2011) apurou-se que os fatores
Relagdes Sociais e Prestigio se mantém em terceiro e quarto lugares respectivamente,
na hierarquia de valores do trabalho, enquanto, no Legislativo Municipal de Natal, as
Relacdes Sociais (Universalismo e Benevoléncia) ocupam o primeiro lugar, compar-
tilhando apenas com o fator Prestigio, que ocupa igualmente o quarto lugar.

Nao obstante, para se verificar em quais fatores o corpo gerencial percebe os
valores de trabalho como a dimensdo “mais ou menos importante”, estatisticamente
foi aplicado o teste estatistico Andlise de Variancia (ANOVA). Ulteriormente, com
o proposito de identificar em quais fatores ocorrem diferenca estatistica, o Teste de
Tukey foi o método utilizado para a avaliagcdo dessa defasagem. Alids, a excegdo do
fator “Conformidade”, pode-se verificar que os fatores “Universalismo e benevolén-
cia”, por serem considerados os mais relevantes na escala EVT-R, diferenciam-se dos
demais. Além disso, como salienta Schwartz (2005), tanto o “Universalismo” quanto
a “Benevoléncia” propiciam motivac¢des interiorizadas para o comportamento, enfa-

tizando ndo apenas a preocupacdo com o bem-estar dos outros, mas também com o
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combate as injusticas sociais, enquanto a “Conformidade” favorece a promocao da
cooperacdo a fim de evitar resultados negativos para o préprio individuo. J4 Morgan
(2011) afirma que as pessoas que se adequarem as regras e comportamentos de uma
cultura serdo bem-sucedidas, caso contrario, suas agdes poderdo afetar a vida organi-
zacional.

Uma outra constatacdo se refere as médias de “Realizacdo” e “Seguranca”, ja
que estas apresentaram valores de importancia semelhantes, enfatizando a satisfacao
pessoal e seguranca a vida, como também “Autodeterminacdo e Estimulacao™, pelos
seus interesses intrinsecos em novidades.

Quanto a motivagao “Poder”, que corresponde ao fator “Prestigio” na escala
EVT-R, diferencia-se dos demais fatores por ser, na percep¢ao dos respondentes, a de
menor importancia, além de ser definida, na opinido de Schwartz (2005), como status
social, prestigio e dominio, visando suprir as necessidades individuais de dominio e
motivacoes sociais. Esses valores, ndo raro, prejudicam ou exploram outras pessoas
e as relagdes sociais.

Quanto aos tipos motivacionais antagénicos na dimensdo bipolar “Autopro-
mogdo” versus “Autotranscendéncia”, a pesquisa corrobora a de Cammarosano
(2012), quando este contrasta a preocupagao com o bem-estar (Universalismo e Bene-

voléncia) e evidencia a busca pelo préprio sucesso e dominio sobre os outros (Poder).

5.4 ASSOCIACAO DO PERFIL SOCIODEMOGRAFICO COM A ESCALA
EVT-R

A associagdo das médias dos valores da EVT-R foi realizada com as variaveis
do perfil sociodemogréfico: sexo, estado civil, faixa etéaria, grau de escolaridade e
tempo de servico.

Quando aplicado o teste estatistico ANOVA para um nivel de significancia de
5% com as variaveis apresentadas foi possivel notar o registro de pequenas oscilagoes.
Contudo, ndo se observaram evidéncias de diferencas estatisticas significativas entre as
médias da EVT-R com o sexo, estado civil, faixa etéria e tempo de servico. Portanto, o
grau de importancia dos valores de trabalho ndo esta associado a esses perfis.

Abu-Saad e Isralowitz (1997) dizem que, quando homens e mulheres esta-
belecem interesses com mesmo grau de importancia individual para o trabalho ou
carreira, semelhantes serdo seus valores e, assim, as diferengas nas ocupagdes tendem

a diminuir.
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A comparacgao dos fatores da EVT-R com o estado civil, embora ndo tenha
sido significativa, mostrou que os solteiros apresentaram média de oscilagcdo maior
que a dos casados em quase todos os fatores, com excecao de Conformidade. Mesmo
assim, ndo se pode afirmar que ha uma tendéncia de as pessoas solteiras serem mais
motivadas para o trabalho do que as casadas. Do mesmo modo, os perfis faixa etaria e
tempo de servigo também ndo obtiveram diferencas significativas quando associados
aos Valores Relativos ao Trabalho.

Ao contrério dos perfis sociodemograficos anteriores, o grau de escolaridade
dos respondentes apresentou evidéncia de diferenca estatistica entre os fatores “Esti-
mulacdo” e “Realiza¢do”. Nesse caso, para um nivel de significancia de 5% ha uma
tendéncia de os graduados perceberem o fator “Autodeterminagdo e Estimulagdo”
(3,75%) mais forte que os pés-graduados (3,32%), tendo o Valor — p = 0,037 (<0,05),
assim como os graduados com “Realizagdo” mais forte (4,25%) que os pos-graduados
(3,55%), tendo o Valor — p = 0,004 (<0,05).

O tipo motivacional “Realizacdo” da EVT-R corresponde ao fator “Presti-
gio” na EVT. Portanto, essa correlacdo permite considerar que ha uma tendéncia de
os respondentes graduados terem motivacdes mais fortes que os p6s-graduados com
o Legislativo Municipal, ndo apenas pelas atividades laborais em si, mas também pelos
desafios e estimulos promovidos pela nova oportunidade.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Alicercada nos estudos sobre os valores do trabalho, a andlise realizada por
meio desta pesquisa permitiu ndo apenas alcancar o objetivo geral estabelecido, de
investigar as prioridades relativas ao trabalho do corpo gerencial do Poder Legislativo
de Natal, mas igualmente associar os resultados obtidos aos perfis sociodemograficos
desses gestores. E mais, durante o estudo foi observada caracterizacdo desses perfis,
em que se repertoriou um corpo gerencial jovem, na maioria homens, casados, com
ensino superior em nivel de graduagdo e com pouco tempo de servi¢o no Legislativo.

Com efeito, avaliada a Escala EVT-R — composta pelos fatores “Autodeter-
minacao”, “Estimulacdo”, “Universalismo e Benevoléncia”, “Realizagdo”, “Poder”,
“Seguranca” e “Conformidade”, constatou-se que na hierarquia de valores, “Univer-
salismo e Benevoléncia” possui caracteristicas “muito importantes” para 0s respon-
dentes. Isso porque tanto o primeiro quanto o segundo valor se preocupam especial-
mente com a ajuda e com o combate as injusticas sociais. Posteriormente, surge o

fator “Conformidade”, por buscar seguranca e ordem na vida por meio do trabalho.
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O “Poder”, por sua vez, apresentou-se com “menos importancia”, ja que a énfase é
atribuida ao poder de influéncia no ambiente de trabalho.

Comparados os Valores Relativos ao Trabalho com o perfil sociodemogréfi-
co, pode-se constatar que, embora o sexo, o estado civil, a faixa etaria e o tempo de
servico tenham apresentado diferencas entre as médias dos fatores, elas ndo tiveram
evidéncias significativas. Entretanto, quando comparado ao grau de escolaridade, ob-
servou-se diferenca entre os fatores “Estimulacdo” e “Realizacdo”, ja que os gra-
duados, em detrimento aos pds-graduados, consideram importante ter um trabalho
inovador, que lhes permita evidenciar o conhecimento e assim serem bem-sucedidos.

De modo geral, partindo-se do pressuposto de que o ambiente de trabalho em
estudo possui elementos de cultura tradicionalmente masculina, e considerando-se a
possibilidade de diferenca entre homens e mulheres capaz de influenciar os valores de
trabalho e as atividades no seio da organizacgao, conclui-se que a pesquisa nao detec-
tou, em se tratando de contexto profissional, uma diferenca entre os sexos. Contudo,
surge a mulher contemporanea, capacitada, vendo o ambiente corporativo abrir um
espaco para a “sensibilidade feminina” nas liderancas.

Referindo-se as dimensdes bipolares, observaram-se divergéncias entre os
tipos motivacionais de Autotranscendéncia (Preocupacdao com a coletividade) versus
Autopromocdo (Prestigio) e Abertura a Mudanga (Autonomia) versus Conservacao
(Conformidade e Tradigdo). Esses resultados tendem para a inviabilizacdo de mudan-
¢as na inovacgao e na aprendizagem do processo decisério do Legislativo Municipal.
Ademais, torna-se pertinente ressaltar que, por mais que determinados grupos de fun-
ciondrios se refiram a esse Poder como uma estrutura que vive apenas da imagem e
do status, essas pessoas deveriam, como servidores comprometidos com o bem-estar
da sociedade, socializar os seus conhecimentos tanto interna a quanto externamente,
ou seja, promover uma verdadeira mudanca cultural enquanto funciondrios ptblicos.

Entrementes, embora o resultado da pesquisa tenha sido representativo em
relacdo aos valores do trabalho do corpo gerencial, por se tratar de uma abordagem
quantitativa, a percepc¢ao dessas pessoas foi considerada subjetiva; portanto, os dados
se mostram limitados para uma investigacdo mais precisa, resposta que poderia ser
obtida por meio de um tratamento diferente do problema. Por conseguinte, sugere-se
um aprofundamento do tema, sobretudo em uma abordagem quantitativa-qualitativa
como forma ndo apenas de melhor esclarecer os resultados, mas de conhecer de fato

as atividades dos Legislativos Municipais.
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