Prioridades axiologicas e satisfacao

no trabalho

Alvaro Tamayo

Apesar de nos ultimos cinco anos a literatura cientifica internacional
na area dos valores ter crescido significativamente e estabelecido de for-
ma nitida a relacac entre as prioridades axiolégicas do individuo e o seu
comportamento (Schwartz, 1996, Sagiv & Schwartz, 1995), poucos es-
tudos tém sido publicados vinculando as prioridades axiologicas do indivi-
duo as variaveis relevantes para o trabalho, como satisfacédo no trabalho,
absenteismo, rotatividade, desempenho etc. A auséncia de estudos nessa
area contrasta com a grande relevancia que o desempenho e a satisfagao
apresentam como variaveis centrais nas ciéncias que estudam o trabalho.
No Brasil, Tamayo et alii (1998) mostram a existéncia de relagcao entre
as prioridades axiolégicas do individuo e o comportamento de cidadania
organizacional. Sequndo Ravlin & Meglino (1989), os valores sao ele-
mentos importantes das atitudes diante do trabalho e do comportamento
organizacional.

Seria ingénuo pensar que, ao administrar 0s recursos humanos de uma
empresa, o sistema de valores dos seus membros possa ser ignorado. A
importancia do estudo dos valores no contexto da administracéo e do
gerenciamento de pessoas é decorrente de varios fatores: os valores sao
determinantes do comportamento e do desempenho dos empregados; in-
fluenciam a visdo que os empregados tém da organizacao, dos seus colegas
e dos seus gerentes; determinam a avaliacao de comportamentos e situa-
coes organizacionais; sustentam as atitudes. Os valores devem ser levados
em consideracao na administragdo de recursos humanos, tanto para a com-
preensao do comportamento e das atitudes do empregado como para de-
terminar as formas, as estratégias e o estilo de gerenciamento dos emprega-
dos (Goldstein, 1996; Peiré & Prieto, 1996; Vroom, 1964).

As definicoes de satisfacao no trabalho organizam-se em duas aborda-
gens, a unidimensional e a multidimensional que, do ponto de vista técni-
co, & mais apropriado denominar multifatorial. A primeira considera a
satisfacao no trabalho como uma atitude global ou um estado emocional
ou afetivo em relacéo ao trabalho (Newstron & Davis, 1993). Na aborda-
gem multifatorial, os autores consideram que a atitude do empregado
nao é diante do trabalho como um todo, mas perante o trabalho e diver-
sos aspectos a ele relacionados (Harpaz, 1983; Lawler, 1973). Os aspec-
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tos mais mencionados sao: salario, colegas, supervisao,
oportunidades para promocao, beneficios, condigdes de
trabalho, natureza do trabalho, progresso na carreira, es-
tabilidade no trabalho, desenvolvimento pessoal e quanti-
dade de trabalho. A abordagem multifatorial insiste em
que a satisfacao no trabalho é determinada por diversos
antecedentes. Sera que os valores do empregado fazem
parte dos antecedentes? Essa & a problematica abordada
neste artigo, fruto de pesquisa sobre o assunto.

OS VALORES NAS TEORIAS DE SATISFACAO
NO TRABALHO

Do ponto de vista teérico, a relacio entre as priorida-
des axiolégicas do individuo e a satisfacao no trabalho tem
sido desenvolvida por varios autores. A maioria das teo-
rias apresentadas parte do pressuposto de que a satisfa-
¢ao no trabalho depende do grau em que coincide o que
um individuo procura no seu trabalho com o que realmen-
te retira dele. Na base da satisfagdo ou da insatisfacao esta
a semelhanca ou a discrepancia entre as caracteristicas da
pessoa e do ambiente de trabalho. Quanto maior a incon-
gruéncia entre o que o empregado espera conseguir no
trabalho e o que realmente ele obtém, menor a satisfacao
no trabalho. As discrepancias podem ser estabelecidas pelo
empregado a partir de dois critérios diferentes: intrapessoal
e interpessoal. As discrepancias intrapessoais sao resul-
tantes da comparacao feita pelo empregado entre a per-
cepcao das condices reais do seu trabalho e o seu critério
ou padrao pessoal de satisfagdo, geralmente definido a
partir de suas necessidades, valores, expectativas e inte-
resses. Nas discrepancias interpessoais, o processo com-
parativo é realizado pelo empregado utilizando o padrao
pessoal de satisfacao e o padrao de satisfacao de outras
pessoas para avaliar a sua satisfagdo no trabalho. O que
um individuo procura no seu trabalho & determinado, fun-
damentalmente, pelas suas necessidades, pelos seus valo-
res e pelos valores dos outros, isto é, por todos aqueles
elementos biologicos e psicossociais essenciais para a sua
sobrevivéncia e para a sobrevivéncia do grupo e por todos
aqueles principios e metas sociais e pessoais que consti-
tuem o que ele e os outros consideram bom e desejavel
para si e para a sociedade. Os valores determinam as op-
¢oes das pessoas, bem como as respostas emocionais a
tais opcoes. Um trabalho satisfatério é aquele que oferece
a oportunidade de obter as principais metas desejadas.

Salancik & Pfeffer (1978) elaboraram o Modelo do
Processamento da Informacao Social. Segundo eles,
os empregados formam as suas atitudes e a sua satisfacao
ou insatisfacdo no trabalho a partir da informacéo dispo-
nivel no seu contexto de trabalho. O processamento dessa
informacao passa através de variaveis pessoais, como os
valores, as crengas e os interesses. A percepcao do con-

texto de trabalho determina as atitudes, o comportamen-

to e a propria satisfacdo do empregado. As informacoes

disponiveis no contexto de trabalho e o seu processamento
pelo empregado tém dois efeitos principais. O primeiro
permite & pessoa a construcao do significado do seu tra-

balho e da sua situacao de trabalho. O segundo leva o

empregado ao desenvolvimento de atitudes e a colocar o

foco de sua atencao em torno de determinadas informa-

coes. Nessa teoria, a satisfacao no trabalho € um fenéme-
no construido socialmente.

No Modelo Dinadmico da Satisfacao no Traba-
lho, elaborado por Bruggemann (1974) e Bruggemann,
Groskurth & Ulich (1975), os autores também conside-
ram os valores do empregado como um dos determinantes
da satisfacdo. Esse modelo se sustenta em trés variaveis
basicas que determinam a qualidade e a quantidade de
satisfacao no trabalho: as diferencas entre o valor real da
situacao de trabalho e o valor nominal da pessoa; as mu-
dancas no nivel de aspiracoes; os comportamentos emiti-
dos para enfrentar os problemas. O valor real do trabalho
consiste nas caracteristicas que estao realmente presentes
no contexto de trabalho. O valor nominal refere-se aos
objetivos que o empregado espera alcancar com as carac-
teristicas encontradas no ambiente de trabalho. Os valo-
res e as expectativas do empregado sao os determinantes
do valor nominal. No contexto desse modelo. a base da
satisfacdo encontra-se no ajustamento entre as aspiracdes,
necessidades e valores do empregado e a situacéo concre-
ta de trabalho. Para Biissing (1991), a satisfacao no traba-
lho deve ser entendida como o produto do processo de
interagao entre o empregado e a sua situacao de trabalho,
processo em que os valores e a possibilidade de regular
essa situacao tém importancia significativa.

Bruggemann, Groskurth & Ulich (1975) consideram
que os empregados podem ter seis formas de satisfacao
no trabalho:

* Satisfacdao progressiva — consiste no aumento do
nivel de aspiracoes do empregado, originado pela sua
propria satisfacao. Assim, a satisfacao no trabalho pro-
voca e procura maiores niveis de satisfacéo.

» Satisfacao estabilizada — o empregado sente-se sa-
tisfeito e mantém estavel o seu nivel de aspiracdes.

e Satisfacao resignada — resultante de um processo
em que o empregado, relativamente insatisfeito, reduz o
seu nivel de aspiracdes para que este seja compativel
com as condicées de trabalho.

¢ Insatisfacao construtiva — consiste no esfor¢o do
empregado insatisfeito para manter o seu nivel de aspi-
racoes estavel, aumentar o seu nivel de resisténcia a to-
lerancia e tentar transformar as condicdes de trabalho.

¢ Insatisfacao fixa — o empregado sente-se insatisfei-
to, ndo reduz o seu nivel de aspiracdes e nem tenta trans-
formar a situacao de trabalho.
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* Pseudo-satisfacdo — expressa uma situacao de de-
samparo. O empregado esta insatisfeito, sente-se frus-
trado, mas considera os problemas como insolaveis. Tra-
ta-se, basicamente, de uma negacao das condicdes ne-
gativas de trabalho realizada por meio de uma distorgao
perceptiva.

Os valores do empregado parecem constituir um dos
determinantes mais poderosos dessas diversas formas de
satisfacdo.

Locke (1969; 1976; 1984) elaborou a Teoria da Dis-
crepancia, cujo ponto central é a satisfagao no trabalho
ser funcao dos valores importantes para o empregado que
podem ser obtidos por meio do trabalho. O autor postula,
na base da satisfacio, a congruéncia entre trés elementos:
valores pessoais, percepc¢ao da consecugao dos valores que
podem ser obtidos por meio do trabalho e necessidades
do empregado. As necessidades sao inatas e objetivas e os
valores sao adquiridos e subjetivos. Existemn duas catego-
rias basicas de necessidades: fisicas e psicolégicas. Os va-
lores sao aqueles aspectos que o individuo considera bons
e que quer obter e manter. A satisfacao no trabalho resulta
da percepcao de que o cargo, ou a funcao, exercido pelo
empregado permite a satisfacdo de valores importantes
para ele, condicionada ao grau de congruéncia entre os
valores que podem ser obtidos por meio do trabalho e as
suas necessidades. Para McFarlin & Rice (1992) existem
dois determinantes criticos da satisfacao no trabalho: o

grau de importancia que o empregado atribui a cada as-
pecto do trabalho e a discrepancia entre as caracteristicas
reais do seu trabalho e as caracteristicas desejadas.

A teoria bidimensional do Ajustamento no Traba-
lho, elaborada na Universidade de Minnesota (Dawis,
1994; Dawis & Lofquist, 1984; Lofquist & Dawis, 1991;
Wanous, 1980), esta centrada na interacao entre o indivi-
duo e o ambiente. Dawis & Lofquist (1984) enfatizam que
a base da teoria é a correspondéncia entre o individuo e o
ambiente de trabalho. Todo individuo procura desenvol-
ver e manter essa correspondéncia entre suas necessida-
des e valores e o ambiente de trabalho. A teoria considera
os valores do empregado como um dos elementos funda-
mentais da correspondéncia entre a pessoa e o seu ambi-
ente de trabalho. Mais precisamente, a correspondéncia
manifesta-se em duas dimensées: habilidades pessoais
versus exigéncias do trabalho e necessidades e valores da
pessoa versus gratificacdes do ambiente. A primeira di-
mensao refere-se a competéncia do empregado, aos seus
conhecimentos, habilidades e aptidées diante da comple-
xidade e da carga do trabalho e de outras demandas do
ambiente. A segunda dimensdo integra as necessidades,
os valores, as metas, os interesses e as expectativas do
empregado ante as gratificacoes, oportunidades e barrei-
ras oferecidas pela organizacao. A correspondéncia entre
os dois pélos de cada uma dessas dimensoes determina a
satisfacdo no trabalho e os resultados obtidos pelo empre-
gado, como ilustrado na figura 1.
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Figura 1: Modelo do Ajustamento no Trabalho
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Nessa teoria existem, portanto, duas variaveis depen-
dentes, os resultados obtidos pelo empregado e a satisfa-
cao no trabalho. Os resultados sao determinados pela con-
vergéncia entre as habilidades exigidas pelo trabalho e a
competéncia individual. A satisfagao é produto da corres-
pondéncia entre as necessidades e valores do empregado
e os proprios valores da organizacdo, bem como a sua
resposta ao desempenho dele. Além disso, a teoria postu-
la a influéncia matua entre os resultados e a satisfacao.
Dessa forma, os resultados obtidos pelo empregado no
trabalho determinam o seu nivel de satisfacdo que, por
sua vez, o estimula para a obtengao de novos e melhores
resultados. Essa teoria considera a satisfagdo ou a insatis-
facdo no trabalho como resultado de uma discrepancia
em nivel individual entre o grau de satisfacao das necessi-
dades e valores que o empregado quer obter no seu traba-
lho e o que realmente ele obtém (Peir6 & Prieto, 1996).
Assim, o grau em que o ambiente organizacional e de
trabalho atende e leva em consideragao os valores dos
empregados esta relacionado com a intensidade da satis-
facao pessoal e da motivagao para o trabalho. Dawis (1994)
salienta que a satisfacdo & derivada do grau em que os
valores do empregado sao atendidos pelo ambiente de tra-
balho.

James, James & Ashe (1990), no contexto de seu es-
tudo do papel da cognicdo e dos valores nas organiza-
¢oes, sem pretensao de elaborarem uma teoria especifica
da satisfacao no trabalho, consideram que os valores pes-
soais tém papel determinante na avaliacao que as pessoas
fazem das suas condicées de trabalho e, conseqiientemente,
na sua satisfacao no trabalho (ver figura 2). Para eles, os
valores pessoais produzem os esquemas que sao utilizados
pela pessoa para avaliar cognitivamente as caracteristicas
do ambiente de trabalho quanto a significacdo que elas
tém para o individuo. Por exemplo, os valores pessoais de
autonomia e independéncia de um dos empregados inte-
gram padroes cognitivos importantes que ele utilizara para
avaliar as caracteristicas do seu ambiente de trabalho quanto
a significacao que estas tém para ele. O empregado pode
constatar que os niveis de autonomia e independéncia por
ele desejados sdo incompativeis com a estrutura e com as
estratégias gerenciais da sua organizacao ou do seu setor

de trabalho. O seu desejo de autonomia e independéncia
possivelmente sera frustrado, provocando determinado ni-
vel de insatisfacio no seu trabalho. Aléem disso, ficara nele a
conviccao de que nessa organizacdo, ou nesse setor de tra-
balho, as atividades sao organizadas sem levar em conta os
valores, as metas e os interesses dos empregados.

Do ponto de vista teérico, o papel dos valores pessoais
enquanto determinantes da satisfacao no trabalho é niti-
damente salientado pelos autores, tanto nas teorias espe-
cificas sobre a satisfacao no trabalho como nas teorias
gerais sobre o comportamento organizacional. Na pesqui-
sa relatada neste artigo, teve-se como objetivo contribuir,
por meio de abordagem empirica, para a compreensao
da importancia dos valores na construcao e no desenvolvi-
mento da satisfacdo no trabalho. Utilizou-se o referencial
tedrico proposto por Schwartz (1992) para os valores,
referencial esse depois verificado por meio de pesquisa
transcultural, com a inclusao do Brasil, realizada por
Tamayo & Schwartz (1993).

TEORIA DOS VALORES

Na vida quotidiana, fala-se muito em valores, mas de
forma vaga, sem precisar as suas caracteristicas fundamen-
tais. Convém, portanto, comegar por uma definicao para
delimitar claramente a varidvel independente desta pes-
quisa. Os valores podem ser definidos como principios
fransituacionais, que expressam interesses ou desejos, re-
lativos a tipos motivacionais, ordenados segundo a sua
ordem de importancia e que orientam a vida do individuo.
Essa definicao implica que os valores séo metas que o
individuo fixa para si mesmo, relativas a estados de exis-
téncia (valores terminais) ou a modelos de comportamen-
tos desejaveis (valores instrumentais). A sua raiz é de or-
dem motivacional, ja que eles expressam interesses e
desejos de tipo individual, coletivo ou misto, dentro de
areas motivacionais bem determinadas. Os valores apre-
sentam uma hierarquia, baseada na maior ou na menor
importancia que eles tém na vida do individuo, e uma fun-
cao que faz com que eles sejam determinantes da rotina
diaria, ja que orientam a vida da pessoa e determinam a
sua forma de pensar, de agir e de sentir.

Esquemas

Cognitivos

7 .

[ Satisfacio |
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Figura 2: O Papel dos Valores na Satisfagao no Trabalho
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A fim de situar com maior clareza o conceito dos valo-
res e a sua relacdo com a satisfacdo no trabalho, que & de
tipo atitudinal, parece oportuno salientar, brevemente, as
suas diferencas conceituais em relagao as atitudes. As mais
importantes sao:

» os valores transcendem a especificidade das pessoas, de
objetos e circunstancias, caracteristica do construto de
atitude;

e diferentemente das atitudes, os valores sao metas ou
modalidades de comportamento pessoal e socialmente
preferidas a um estado de existéncia ou estilo comporta-
mental oposto;

» 0s valores sdo mais resistentes & mudanca do que as
atitudes;

¢ contrariamente as atitudes, os valores apresentam uma

organizacao hierarquica;

os valores sao subjacentes as atitudes. Um individuo pode

ter milhares de atitudes, mas somente algumas dezenas

de valores. Algumas atitudes podem estar associadas a

um Gnico valor e outras a dois ou mais valores. Eles sao

determinantes das atitudes e do comportamento (Katz

& Hass, 1988);

finalmente, os valores sdo componentes mais centrais e

fundamentais do que as atitudes na vida das pessoas

(Allport, 1954; Lipset, 1976; Parsons, 1960; Rokeach,

1973; Williams, 1968).

A dicotomia individualismo-coletivismo tem sido utili-
zada fregiientemente como marco de referéncia para ex-
plicar as prioridades axiolégicas do individuo e das socie-
dades (Hofstede, 1980; Hui & Triandis, 1986; Triandis,
1990; Triandis et alii, 1988). Essa dimensao expressa,
sem diwida, a énfase dada aos valores pela sociedade ou
pelo individuo. O individualismo e o coletivismo referem-
se, portanto, a preferéncias ou prioridades dadas pelo in-
dividuo ou pelo grupo a determinadas metas axiologicas
(Kluckhohn, 1951; Williams, 1968). Segundo Triandis
(1990; 1994), a prioridade dada as metas individuais em
detrimento das coletivas ou do grupo constitui o niicleo do
individualismo. A pessoa individualista, ou ideocéntrica,
da prioridade aos valores que tém como meta o bem-estar
e a promocao de si mesmo. A preferéncia pelas metas do
grupo constitui a esséncia do coletivismo. A pessoa parti-
daria do coletivismo, ou alocéntrica, coloca mais énfase
nos valores que buscam a integridade do grupo e que es-
tao a servico dos interesses da coletividade (Triandis et
alii, 1986).

O self (o eu) das pessoas individualistas é caracterizado
pela autonomia e pela procura de independéncia e de
unicidade, ao passo que o das pessoas coletivistas é defini-
do em termos relacionais e com referéncias importantes
aos outros significativos (Triandis, McCusker & Hui, 1990).
Para o individualista, a semelhanca entre ele e um amigo

& menor do que a semelhanca entre o amigo e ele. Em
outras palavras, & o amigo quem tem semelhanca com
ele, mas nao ele com o amigo. A percepc¢ao do coletivista
& oposta; ele percebe-se como sendo mais semelhante com
o amigo do que o amigo com ele (Markus & Kitayama,
1991). Os individualistas sao mais independentes do con-
texto social e os coletivistas mais dependentes; estes valo-
rizam mais a opiniao e as reacoes dos outros do que os
primeiros. No mundo do trabalho, os individualistas atri-
buem o seu sucesso as suas proprias habilidades, capaci-
dades e esforco, e o fracasso a fatores externos. Os
coletivistas tendem a atribuir o sucesso no trabalho ao
apoio dos outros e o fracasso a falta de esforco pessoal
(Triandis, 1994).

Essa abordagem unidimensional parece, porém, ser
insuficiente para explicar as prioridades axiol6gicas de uma
pessoa. Schwartz (1992) salienta que ao focalizar a anali-
se exclusivamente em torno do conflito entre metas indi-
viduais e coletivas, vérios valores podem nao receber a
atencdo que merecem, em virtude da importancia que
eles tém para a pessoa e, particularmente, por estarem a
servico tanto de interesses individuais como de coletivos.
Por exemplo, valores como sabedoria, paz e protecao da
natureza tém metas que respondem tanto ao desejo do
individuo como ao da coletividade. Schwartz (1992;
1994a) e Tamayo & Schwartz (1993) téem mostrado que,
de fato, a estrutura dos valores é bidimensional e que es-
sas dimensdes expressam motivacdes diferentes. Schwartz
& Bilsky (1987; 1990) consideram que as exigéncias uni-
versais do ser humano, que constituem a fonte dos valo-
res, se expressam por diversos tipos ou ntcleos motiva-
cionais. Essa estrutura motivacional dos valores tem sido
verificada, empiricamente, mediante pesquisas transcultu-
rais realizadas nos mais diversos paises (Schwartz, 1992;
1994a; 1994b). No Brasil, Tamayo & Schwartz (1993)
estudaram esse assunto com duas amostras, uma compos-
ta por professores do Segundo Grau e a outra por estu-
dantes universitarios, e obtiveram resultados consistentes
com os encontrados em outras culturas.

A relacao entre os tipos motivacionais é dinamica. Ela
foi verificada pelo método da Analise do Espaco Me-
nor (Smallest Space Analysis), uma técnica indicada para
a analise estrutural da similaridade de dados. Por meio
dela os valores sao representados como pontos no espaco
multidimensional, de tal forma que as distancias entre eles
expressam as relacoes empiricas entre os valores, deter-
minadas a partir das correlacdes entre os seus graus de
importancia, de acordo com as respostas dos sujeitos. A
figura 3 ilustra as relagoes dinamicas entre os tipos
motivacionais dos valores. Os cinco tipos de valores que
expressam interesses individuais (autodeterminacao,
estimulacao, hedonismo, realizacdo e poder social) ocu-
pam, no espac¢o multidimensional, uma area contigua que
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& oposta aquela reservada aos trés conjuntos de valores
que expressam primariamente interesses coletivos (bene-
voléncia, tradicao e conformidade). Os tipos motivacionais
seguranca e universalismo, constituidos por valores que
expressam interesses tanto individuais como coletivos, sao
opostos e situam-se nas fronteiras dessas duas areas
(Tamayo & Schwartz, 1993; Tamayo, 1994). Schwartz &
Bilsky (1987; 1990) postulam compatibilidade entre os
tipos de valores que sao adjacentes no espaco multidimen-
sional (por exemplo, estimulagao e hedonismo, seguranca
e conformidade) e conflito entre os tipos de valores situa-
dos em direcées opostas (por exemplo, estimulagao e se-
guranca, hedonismo e conformidade). A adogéo de valo-
res pertencentes a areas adjacentes é compativel, porque
esses tipos de valores estao a servico de um mesmo inte-
resse ou de interesses semelhantes. Dessa forma, “as aces
tomadas no perseguimento de um tipo de valores tém
conseqiiéncias psicolégicas, praticas e sociais que podem
ser conflituosas ou compativeis com a perseguigao de ou-
tro tipo de valores” (Sagiv & Schwartz, 1995:438).

Os tipos motivacionais de valores estao organizados em
duas dimensoes ou fatores de ordem superior. A primeira
dimensao, abertura a mudanca versus conservagao,
ordena os valores com base na motivacao da pessoa para
seguir os seus proprios interesses inte-
lectuais e afetivos através de caminhos
novos, mesmo se incertos e ambiguos,
em oposicao a tendéncia de preservar
o status quo e a seguranca que ele gera
no relacionamento com os outros e com
as instituicoes (figura 3). Teoricamente,
situam-se em um dos polos desse eixo
os valores relativos aos tipos motiva-
cionais estimulacao, autodetermina-
cao e hedonismo, e no outro os refe-
rentes aos tipos seguranca, confor-
midade e tradicao (Schwartz, 1992,
Tamayo & Schwartz, 1993). A segun-
da dimensao, autopromocao versus
autotranscendéncia, apresenta em
urn dos extremos os valores relativos aos
tipos motivacionais poder, realizacao
e hedonismo, e no outro os valores de
universalismo e benevoléncia. Esse
eixo ordena os valores com base na
motivacao da pessoa para promover 0s
seus proprios interesses mesmo a custa
dos outros, em oposicac a transcender
as suas preocupacoes egoistas e promo-
ver o bem-estar dos outros e da nature-
za. Essa estrutura dos valores, apés ter
sido verificada em mais de 40 paises, é
considerada como universal.

100°

Schwartz (1994b) e Schwartz & Ros (1995) afirmam
que as nog¢des da dimensao individualismo-coletivismo
encontradas na literatura correspondem aos fatores de
abertura a mudanca versus conservacao, respectiva-
mente. O coletivismo e a conservacao referem-se, portan-
to, a um mesmo conjunto de valores que colocam a énfa-
se na preservacao do status quo, na aceitacao das nor-
mas morais e em tudo aquilo que é convencional, bem
como na tentativa de controlar as tendéncias e os com-
portamentos do individuo que possam perturbar a ordem
estabelecida. Por outra parte, o individualismo e a abertu-
ra & mudanca definem-se por meio de um mesmo conjun-
to de valores que tém como meta a autonomia de pensa-
mento, de acao e de sentimento. Segundo Schwartz (1994b),
o elemento central desses conceitos € a visao que se tem
da pessoa em relacao ao grupo. “Num pélo, a pessoa é
considerada como uma entidade autonoma, dotada de di-
reitos independentes e desejos relativos aos outros em ter-
mos de acordos negociados com base em interesses pes-
soais. Essa visdo se expressa por meio de valores que fa-
vorecem a autonomia nas formas de pensar, de agir e de
sentir. No pélo oposto, a pessoa é vista como um elemen-
to da fabrica social; a sua significacao deriva de sua parti-
cipacao e sua identificagao com o grupo, manifestadas na
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Figura 3: Estrutura Bidimensional dos Valores
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aceitacao de seu estilo participativo. Essa visao encontra a
sua manifestacdo em valores que favorecem a polidez e a
harmonia nas relacdes interpessoais e do individuo com o
grupo’’ (Schwartz, 1994b).

VALORES E SATISFACAO — RESULTADOS
EMPIRICOS

Varios autores tém comparado o nivel de satisfacao no
trabalho de sujeitos pertencentes a sociedades com alto
indice de individualismo com o de sujeitos pertencentes a
sociedades com indice alto em coletivismo. No estudo de
Lincoln & Kalleberg (1985), os norte-americanos (coefici-
ente baixo em coletivismo) apresentaram escores de satis-
fagao no trabalho mais elevados do que os japoneses (coe-
ficiente alto em coletivismo). Os resultados obtidos por
Hofstede (1980) divergem dos de Lincoln & Kalleberg.
No estudo de Hofstede, os sujeitos de paises com coefici-
ente baixo em individualismo e alto em coletivismo (por
exemplo, Brasil) manifestaram-se satisfeitos com os niveis
de cooperacao e amizade existentes no lugar de trabalho,
contrariamente aos sujeitos de paises com coeficiente ele-
vado em individualismo (por exemplo, Italia). Hui, Yee &
Eastman (1995) encontraram resultados semelhantes no
sentido de uma relacéo positiva entre coletivismo e satis-
fagao no trabalho em geral.

A satisfacao com os
colegas de trabalho parece
ser o elemento mais

sensivel as prioridades
axiologicas do individuo
e da sociedade.

Um pressuposto dessas pesquisas é que a satisfacao no
trabalho nao é um resultado exclusivo das experiéncias
pessoais no meio organizacional, mas que ela pode ser
influenciada também pela estrutura cultural da sociedade.
Essa abordagem nao é nova. Os antecedentes da satisfa-
¢ao no trabalho mais freqiientemente estudados pelos
pesquisadores expressam variaveis que nao sao diretamente
vinculadas ao meio organizacional, como a personalida-
de, o locus de controle e até os fatores genéticos (Bouchard
et alii, 1992; Cohen, 1979; Duffy, Schiflett & Downey,
1977; Sims & Szilagyi, 1976).

Nas pesquisas mencionadas, com excecao do estudo
de Hui, Yee & Eastman (1995), os autores estudaram a
relac@o entre a estrutura cultural coletivista ou individualis-

ta da sociedade e a satisfacdo no trabalho. comparando
grupos de sujeitos pertencentes a culturas diferentes.

O objetivo nesta pesquisa foi estudar a relacao entre as
prioridades axiolé6gicas do individuo e a satisfacao no tra-
balho dentro de uma mesma cultura. Como os valores
expressam O que as pessoas consideram desejavel para
elas proprias e para a sociedade, é possivel que certa pre-
feréncia axiologica do sujeito (por exemplo, preferéncia
marcada pelo individualismo), mesmo se oposta & estrutu-
ra da sua sociedade (que pode ser coletivista), influencie a
sua satisfacao no trabalho e o comportamento organizacio-
nal em geral. Nesta pesquisa, procurou-se replicar a rela-
¢ao entre coletivismo e satisfacao no trabalho observada
em pesquisas anteriores e estudar a relagao com outras
dimensoes axiologicas. As prioridades axiologicas foram
definidas a partir dos quatro fatores de ordem superior
identificados por Schwartz (1992; 1994a) e Tamayo &
Schwartz (1993): abertura & mudanca (individualismo),
conservacao (coletivismo), autotranscendéncia e autopro-
mocao (figura 3).

Pesquisas recentes tém mostrado que os individuos se
diferenciam em virtude das suas prioridades axiologicas,
manifestadas nos escores desses quatro fatores (Tamayo,
1993; 1994; Tamayo & Schwartz, 1993). Uma caracte-
ristica comportamental que diferencia os sujeitos com coe-
ficiente elevado em autotranscendéncia daqueles com coe-
ficiente elevado em autopromocao é a importancia dada
pelos primeiros ao bem-estar dos outros em oposicio ao
valor dado pelos sequndos & realizacao dos préprios inte-
resses mesmo a custa dos outros. Essa orientacao axiologica
bipolar pode estar relacionada com a satisfacao no traba-
lho, no sentido de maior satisfacdo dos sujeitos com auto-
transcendéncia elevada, mais propensos a fazer uma leitu-
ra das situagoes de trabalho centrada no bem-estar de to-
dos e nao exclusivamente no seu préprio conforto.

METODO
Amostra

Participaram deste estudo 139 sujeitos, 83 dos quais
do sexo masculino e 56 do sexo feminino, todos funcio-
narios publicos. A idade média foi de 33 anos (D.P. 8.4).
Em cada um dos quatro fatores de ordem superior foram
criados dois grupos de sujeitos: os que obtiveram escore
alto e os que obtiveram escore baixo. O critério de corte
foi de 0,3 de desvio padrao acima ou abaixo da média da
amostra total.

Instrumentos

Foram utilizados dois instrumentos de medida. As prio-
ridades axiolégicas foram avaliadas conforme o Inventa-

Revista de Administragdo, Sao Paulo v.35, n.2, p.37-47, abril/junho 2000



Alvaro Tamayo

rio de Valores de Schwartz (1992), adaptado e validado
por Tamayo & Schwartz (1993). O Inventério de Valores
foi originariamente construido em inglés e depois traduzi-
do para diversos idiomas. Foi validado para mais de 40
sociedades diferentes e utilizado em pesquisa intercultural.
Nesse instrumento constam 57 valores. Na versao brasi-
leira foram agregados quatro valores caracteristicos dos
brasileiros (Tamavyo, 1994). A importancia dos valores foi
avaliada por meio de uma escala de 0 a 6. Quanto mais
alto o nimero, mais importante era o valor para a pessoa.
Além disso, foram utilizados -1 e 7. O primeiro (~1) para
avaliar quaisquer valores opostos aos da pessoa e 0 segun-
do (7) para avaliar um valor de suprema importancia para
o sujeito. Os itens permitiram avaliar os tipos motivacionais
de valores, bem como os quatro fatores de ordem supe-
rior mencionados: individualismo, coletivismo, autranscen-
déncia e autopromogao.

Para a avaliacao da satisfagdo no trabalho foi utilizada
a Escala de Satisfacao no Trabalho de Siqueira (1995),
validada por meio de anélise fatorial. Ela é composta por
25 itens, distribuidos em cinco fatores que explicaram
64.8% da variancia total. Os fatores avaliaram a satisfa-
¢ao com o salario, com os colegas de trabalho, com a
natureza do trabalho, com a chefia e com o sistema de
promogoes. A precisao dos fatores (coeficiente alpha) va-
riou entre 0,82 ¢ 0,92.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Os grupos com escores alto e baixo em cada um dos
quatro fatores de ordem superior foram comparados por
meio de one-way anovas calculadas a nivel de cada um
dos cinco fatores de satisfacdo no trabalho e do escore
total. Os resultados (figura 4) revelaram influéncia signifi-
cativa da autotranscendéncia sobre o fator colegas de
trabalho (p < 0,05), sendo o escore superior para o gru-
po com autotranscendéncia alta. A orientacdo coletivista

(conservacao) teve impacto sobre os fatores colegas de
trabalho (p < 0,01) e chefia (p < 0,05) e sobre o escore
total de satisfacao (p < 0,03). Nos trés casos a satisfacao
foi maior para os sujeitos com indice alto de coletivismo.

Dos cinco fatores de satisfacao no trabalho, somente
dois foram afetados pelas prioridades axiolégicas do em-
pregado. Os fatores salario, promogdes e natureza do tra-
balho nao foram influenciados. Os resultados permitem
incluir as prioridades axiolégicas do empregado em uma
das categorias de antecedentes da satisfacao no trabalho
apresentadas por Griffin & Bateman (1986) apos cuida-
dosa e ampla revisao dos resultados obtidos em pesquisas
empiricas. Esses autores estabelecem oito grandes éareas
de antecedentes: estabelecimento de metas e objetivos,
cargo ou funcao, sistemas de recompensa, caracteristicas
organizacionais, lideranga, participacao na tomada de de-
cisdes, perfil demogréfico do empregado e fatores disposi-
cionais. As prioridades axiologicas situam-se nesta Ultima
categoria.

A dimensao coletivista é,
sem duvida, a que tem

maior impacto sobre a
satisfacao no trabalho.

De acordo com os resultados observados, a satisfacao
com os colegas de trabalho parece ser o elemento mais sen-
sivel as prioridades axiolégicas do individuo e da sociedade,
ja que nesta pesquisa ela foi influenciada tanto pela auto-
transcendéncia como pelo coletivismo (figura 4). Além dis-
so, pesquisas anteriores mostraram que ela é afetada tam-
bém pelas prioridades axiolégicas dominantes na cultura.

Hui, Yee & Eastman (1995), em seu

L Colegas

- Autotranscendéncia
Coletivismo

Individualismo

Autopromocao

estudo com dados de mais de 45 pai-
ses, encontraram que os empregados de
paises com alto indice de coletivisino
estavam mais satisfeitos com os colegas
de trabalho do que os empregados de
paises em que o indice de coletivismo
era baixo. Na presente pesquisa, os su-
jeitos do grupo que enfatizava mais os
valores coletivistas e de autotranscen-
déncia apresentaram també&m maior sa-
tisfacao com os colegas. Uma explica-
cao para esse fendmeno pode ser o fato

Colegas
! Chefia |

Figura 4: Impacto da Estrutura Bidimensional dos Valores sobre os

Fatores de Satisfacdo no Trabalho

de os sujeitos coletivistas e com maior
autotranscendéncia terem a tendéncia
e, talvez, o costume de compartilhar, de
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procurar o bem-estar dos outros, de desenvolver relagtes
harmoniosas, de valorizar os outros.

O coletivismo teve impacto significativo sobre os fato-
res colegas de trabalho e chefia e sobre o escore total de
satisfacdo. A dimensao coletivista &, sem davida, a que
tem maior impacto sobre a satisfacao no trabalho. A con-
vergéncia de pesquisas anteriores (Hofstede, 1980; Hui,
Yee & Eastman, 1995) e os resultados deste estudo supor-
tam essa afirmacao. A influéncia dos valores coletivistas
sobre a satisfacdo no trabalho pode ser explicada a partir
da transferéncia para a organizacdo de experiéncias de-
senvolvidas no seio da familia. Segundo Triandis (1994),
para os coletivistas o protétipo do relacionamento social &
a familia, a qual vincula as pessoas com fortes e duradou-
ros lagos afetivos e com objetivos comuns. Pode-se supor
que o empregado transfira para a empresa o tipo de rela-
cionamento desenvolvido na familia. Dessa forma, na em-
presa, o sujeito coletivista tentaria criar vinculos nao
conflituosos com os outros e identificar-se com os objeti-
vos do grupo. Essa atitude pode explicar a sua maior satis-
facdo no trabalho, particularmente em relacao aos cole-
gas e chefes.

Os resultados da pesquisa aqui relatada confirmam
parcialmente o papel que as teorias sobre satisfacao no

trabalho atribuem aos valores. Nas teorias, as duas varia-
veis — valores e satisfacdo no trabalho — sao estudadas
de forma global, sem discriminar as diversas dimensées da
satisfacao e dos valores. As limitagoes da pesquisa empirica
nao permitem esse tipo de abordagem. Assim, nesta in-
vestigacao a satisfacao no trabalho foi estudada apenas
em relacdo a cinco fatores. E ébvio, portanto, que os re-
sultados encontrados apontem somente para uma confir-
macao parcial das teorias. E provavel que outros dos mil-
tiplos componentes da satisfacao no trabalho (como satis-
facdo com o reconhecimento, estilo de supervisao, bene-
ficios, condicdes de trabalho, praticas da organizacao, pro-
gresso na carreira, estabilidade no trabalho, quantidade de
trabalho e desenvolvimento pessoal), ndo considerados
nesta pesquisa, também sejam influenciados pelos valo-
res. Pesquisas ulteriores poderao estudar a relacao das
prioridades axiolégicas com outros aspectos da satisfacao
no trabalho. Seria interessante, igualmente, pesquisar o
impacto dos valores sobre as varias formas de satisfacao
no trabalho propostas por Bruggemann, Groskurth & Ulich
(1975). Progressivamente, a pesquisa empirica estara em
condigGes de oferecer uma visao completa da influéncia e
da importancia dos valores na formacao e no desenvolvi-
mento da satisfacao no trabalho.¢

A dicotomia individualismo-coletivismo tem sido utilizada freqilentemente como marco de referéncia para
explicar as prioridades axiologicas do individuo e das sociedades. Contudo, pesquisas mais recentes na area
dos valores tém identificado uma estrutura bidimensional: individualismo versus coletivismo e autotranscendéncia
versus autopromocao. O objetivo nesta pesquisa foi estudar o impacto das prioridades axiologicas do individuo
sobre a sua satisfacdo no trabalho. O Inventario de Valores de Schwartz (1992) foi aplicado a uma amostra de
139 empregados com idade média de 33 anos. Para a avaliacao da variavel dependente foi utilizada a Escala
de Satisfacao no Trabalho de Siqueira (1995), composta por cinco fatores que avaliaram a satisfagao com o
salario, os colegas de trabalho, a natureza do trabalho, a chefia e as promogées. Os resultados revelaram um
efeito principal da autotranscendéncia sobre o fator colegas de trabalho e o impacto da orientacao coletivista
sobre os fatores chefia e colegas de trabalho.

RESUMO

Palavras-chave: satisfacdo no trabalho, valores, coletivismo, individualismo.

The individualism-collectivism dichotomy has frequently been used as a reference point to explain the value
priorities of the individual and society. The most recent research in the values area has identified a two-
dimensional structure: individualism versus collectivism and self-transcendence versus self-enhancement. The
objective of this research was to study the impact of employees’ value priorities on job satisfaction. Schwartz's
Values Inventory was administered for a sample of 139 employees with an average age of 33 years. For the
evaluation of the dependent variable, Siqueira’'s Scale of Job Satisfaction was used. This scale includes five
factors that evaluate satisfaction in relation to work colleagues, salary, nature of work, promotions and superiors.
A one-way Anova revealed a principal effect of self-transcendence on the work colleagues factor. The collectivist
orientation had impact on superiors and work colleagues factors.

ABSTRACT

Uniterms: job satisfaction, values, collectivism, individualism.
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