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RESUMO

Estudos recentes apontam para uma série de transformacBes pelas quais passam as
organizacOes, implicando mutacbes no ambiente produtivo. Em funcdo da reestruturacéo
vivenciada nas atividades produtivas, depara-se com novas tecnologias de producéo e formas
aternativas de organizacdo de trabalho, as quais, traduzidas em modificagbes no mundo
profissional, trazem reflexos para a sociedade, impulsionando as pessoas a refletirem mais
apropriadamente sobre o significado e sentido do trabalho. O objetivo desta pesquisa foi
identificar os valores individuais e relativos ao trabalho que norteiam a atuacdo dos
profissionais de recursos humanos em Belo Horizonte. Seus objetivos especificos foram assim
definidos: identificar os valores individuais e valores relativos ao trabalho que nortelam a
atuacdo dos profissionais de recursos humanos e discorrer sobre a correlagdo dos valores
individuais e relativos ao trabalho na atuacéo dos profissionais de recursos humanos. A partir
de uma abordagem quantitativa, realizou-se uma pesquisa descritiva, tendo sido utilizados
dois instrumentos, a saber: Escala de valores Relativos ao Trabalho (EVT) e Inventario de
Valores de Schwartz (1VS). Conclui-se que a realidade que nos tem sido apresentada, como o
proprio resultado desta pesquisa, reforcam a dualidade vivida pelos trabalhadores, o paradoxo
existente entre o ideal e o real em suas variadas formas de atuagdo e valorizagdo de suas
atividades profissionais.
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INDIVIDUAL VALUES AND THE VALUES RELATED TO THE WORK: A STUDY
ABOUT THE ELEMENTS THAT ORIENTATE THE PERFORMANCE OF THE
HUMAN RESOURCES PROFESSIONALS

ABSTRACT

Recent studies point to a series of transformations which are the organizations, involving
mutations in the productive environment, in light of restructuring experienced in productive
activities, is facing new production technologies and alternative forms of work organization,
which, trandated into changes in the professional world, bring consequences for society,
encouraging people to reflect more appropriately the significance and meaning of trabalhoO
objective of this research was to identify the individual values and work on that guide the
performance of professional human resources in Belo Horizonte. Its specific objectives were
defined as follows: identify the individual values and work values that guide the performance
of professional human resources and discuss the correlation of individual values and work on
the performance of professional human resources. From a quantitative approach, a descriptive
research was used two instruments, namely: Scale of work values (EVT) and the Schwartz
Vaues Inventory (IVS). We conclude that in readlity that has been submitted, as the result of
this research, reinforcing the duality experienced by workers, the paradox between the ideal
and real in its various forms of action and recovery of their professional activities. The aim of
this research was to identify the individual values and for the work that guide the actions of
professional human resources in Belo Horizonte. Its specific objectives were defined as
follows: identify the individual values and work values that guide the actions of human
resources professionals and discuss the correlation of individual values and work relating to
the performance of professional human resources. From a quantitative approach, a descriptive
research was used two instruments, namely: Scale of work values (EVT) and inventory values
of Schwartz (1VS). It was concluded that the reality that has been shown to us and the result
of the research itself stand out the duality lived by the employees, the existing paradox
between the ideal and the real in their different ways of acting and the valorization of the
professional activities.

Keywords: Values—Work — Human Resources



1 INTRODUCAO

Estudos recentes apontam para uma série de transformacBes pelas quais passam as
organizacfes, implicando mutacBes no ambiente produtivo. Presencia-se, nesse cendrio, a
uma alteracdo nas concepcdes sobre o trabalho, na evolucéo de suas relacbes, na criagdo de
formatactes trabalhistas, além de crescentes tendéncias e exigéncias a classe trabalhadora
(ALBUQUERQUE, 2002; FISCHER, 2002).

Como sdlienta Santana (2005), em funcdo da reestruturagcdo vivenciada nas atividades
produtivas, depara-se com novas tecnologias de producdo e formas aternativas de
organizacao de trabalho, as quais, traduzidas em modificagdes no mundo profissional, trazem
reflexos para a sociedade, impulsionando as pessoas a refletirem mais apropriadamente sobre
o significado e sentido do trabal ho.

O trabalho continua ocupando consideravel espaco e relevancia na sociedade. Por sua
importéncia e pertinéncia no mundo globalizado, € inegavel a sua influéncia sobre a
produtividade, a satisfaco e a geracdo de sentido para aqueles que o praticam. No entanto,
observase que o trabalhador, inserido no atua contexto socioecondmico, vivencia o
desaparecimento de empregos formais, diferenciadas formas de vinculos trabahistas e o
aumento do trabalho auténomo, como também o surgimento de novas profissdes e a demanda
constante pela qualificacdo profissional (ANTUNES; ALVES, 2004).

Como decorréncia dos aspectos apontados o trabal hador vé-se diante de novas formataces de
trabalho, que afetam diretamente a classe trabalhadora. Essas novas formatactes traduzem-se
na intensificacdo do trabalho, e com elas modifica-se também a forma de utilizacdo da forca
de trabalho. Presencia-se, assim, a uma tendéncia na diminui¢do do emprego de méao-de-obra,
embora se torne presente a crescente exigéncia pela atualizacdo e qualificacéo profissional.

Nesse sentido, Borges (2007) enfatiza que o maior desafio da empresa integrada e flexivel
passa a ser 0 de propiciar aidentificacdo do empregado com a empresa e seus produtos, de tal
forma que 0 mesmo se envolva no processo de maneira a reconhecer a aplicacdo pratica de
suas qualificagOes na producédo e sua contribuicéo para o todo organizacional. Corroborando
com estas idéias, Antunes e Alves (2004) afirmam que no cen&rio atual ocorre a reducéo de
algumas classes e de categorias de trabalhadores como consequiéncia das transformacdes da
esfera produtiva. Surgem novas formas reguladoras de trabalho, caracterizando a pratica da
flexibilizagdo do contrato de trabalho, como o trabal ho autbnomo, em detrimento dos vincul os
empregaticios estabel ecidos anteriormente, acarretando vulnerabilidade para o trabalhador.

Em face do exposto sobre as mutagdes ocorridas no mundo do trabalho, constata-se que o
trabalho deve permanecer como fonte de sobrevivéncia construida nas relagbes de troca
estabelecidas entre trabalhadores e empresas, em suas mais atuais e variadas formatagoes.
Além do mais, o sentido do trabalho deve apresentar uma maior abrangéncia de significados,
constituindo-se, também, em valor a ser agregado para aquele que o exercita. Portanto, a
investigacdo do significado do trabalho e dos valores a ele atribuidos torna-se relevante em
funcdo de sua representatividade e de sua pertinéncia. E, também, por possuir, conforme
enunciam Kilimnik e Moraes (2000): importancia historico-filosofica; significancia cientifica;
relevancia econdémica e importancia sociol égica;



O presente artigo surgiu de reflexdes e observacdes sobre as novas concepcdes acerca do
trabalho no limiar do século XXI, indagacBes voltadas para as mudancas idealizadas e
propostas pelas empresas e reflexdes sobre as experiéncias do trabalho e do trabalhador,
despertando-nos o interesse pela investigagdo, pesquisa, andlise e ponderagbes sobre as
mutagdes no mundo do trabalho. Portanto, torna-se relevante, como consequéncia dessas
transformacfes, identificar quais sd0 o0s atuais valores norteadores da atuacdo dos
profissionais contemporaneos.

A partir dessas consideragOes iniciais surge a pergunta de pesquisa: quais valores norteiam a
atuacdo de profissionais de Recursos humanos, com ou sem vinculo empregaticio, em Belo
Horizonte? Entende-se que pesquisar e identificar os valores individuais e relativos ao
trabalho da categoria de profissionais de recursos humanos, faz-se necessario, pois ampliard o
entendimento da atuacdo desses profissionais, bem como identificar quais valores sdo
priorizados e considerados relevantes para a atuagao e realizacdo dos mesmos.

Como objetivo gera pretende-se identificar os valores individuais e relativos ao trabalho que
nortelam a atuacdo, com ou sem vinculo empregaticio, dos profissionais de Recursos
humanos em Belo Horizonte. E como objetivos especificos: identificar quais valores
individuais e valores relativos ao trabalho nortelam a atuacéo dos profissionais de Recursos
Humanos; analisar se existem semelhancas e divergéncias na priorizagdo dos valores afetos
aos profissionais de Recursos humanos, em suas diferentes formas de atuacéo; discorrer sobre
a correlagdo dos valores individuais e relativos ao trabalho na atuacdo dos profissionais de
Recursos humanos.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Origem e significado da palavra trabalho

A paavratrabalho origina-se do latim tripalium. Tripalium. Segundo Albornoz (2004, p. 10),
“era um instrumento feito de trés paus agucados, algumas vezes ainda munido de pontas de
ferro, no qual os agricultores bateriam o trigo, as espigas de milho, o linho, para rasgéa-los e
esfigpa-los’. Tripalium se liga ao verbo do latim vulgar tripaliare, significando “torturar”. A
partir de seu significado inicial, passa-se aos demais significados, como o de esforcar-se,
laborar e obrar.

O trabalho tem sido estudado e discutido ao longo de nossa histéria por fildsofos, psicologos e
antropologos, sendo atribuido a0 mesmo significados e componentes diversificados. Antunes
(2006) cita Aristételes ao distinguir dois componentes pertencentes ao significado do
trabalho: o pensar, relacionado a sua finalidade e que concebe os meios para sua realizagéo; e
o produzir, que realiza a concrecao do fim pretendido.

Dejours (2004) ressalta a existéncia de controvérsias a respeito do significado do trabalho,
considerando as disciplinas sociologia, economia, psicologia e engenharia. Ressalta que para
alguns se trata de uma relacdo social, do tipo relacéo salarial; para outros trata, sobretudo, do
emprego, ou, aém disso, como uma atividade de producdo social. O autor aborda outros
conceitos para o trabalho, que se complementam e situa-0 no contexto social. Sendo assim,
define tarefa como aguilo que se desgja obter ou aguilo que se deve fazer. Refere-se a
atividade como aquilo que, em face datarefa, € realmente feito pelo operador para se chegar o
mais préximo possivel dos objetivos fixados pelatarefa



Ao abordar o trabalho, Braverman (1987) atribui a este conceito o significado de uma
atividade que atera o estado natural dos materiais, objetivando melhorar o seu sentido de
utilidade. Mas, baseando-se em Marx, 0 autor destaca que a importancia do trabalho humano
se da ndo pela semelhanga com o trabalho de outros animais, mas, principalmente, pela sua
divergéncia. Ou sgja, o trabalho humano ocorre de forma consciente e proposital, em
contrapartida ao trabalho dos outros animais, que € instintivo.

De Masi (2000) aborda o significado do trabalho fazendo uma clara distingédo entre o trabalho
fisico, ou material, e o intelectual, ou imaterial. O trabalho intelectual, ou criativo, refere-se
mais a0 pensar, ao criar, a0 prazer da redizacdo, enquanto que o trabalho fisico esta
claramente associado a execucgao fisica de determinadas tarefas.

Conclui-se que a propria diferenca etimol dgica jaimplica atribuicdo de significados maltiplos
e diferenciados para o trabalho, além de variados componentes que o permeiam. Somam-se a
1SS0 0S NOvos arranjos produtivos, como consegiiéncia das atuai s vivéncias socioecondémicas e
politicas, servindo de referéncia para os diversos autores e teorias sobre as novas concepcoes
sobre o trabalho as formatagtes, exigéncias e tendéncias na relagao trabal ho e trabalhador, e a
implicacdo direta desses processos na busca da realizagdo profissional.

2.2 As mutagdes no mundo do trabalho no limiar do século XXI

Presencia-se nas Ultimas décadas do século XX a transformagdes rapidas sofridas pela
sociedade e, em especial, pelo mundo do trabalho, em busca de competitividade, qualidade de
produtos e servigos, e aumento da produtividade. O atual sistema das relacbes de trabalho,
conforme Borges (1999) modifica-se ao longo da histéria, sendo marcado mais recentemente
pela “superacdo gradual do modelo Taylorista/Fordista de producdo”, favorecendo, assim, 0
surgimento e a “adocdo de novas concepgdes’ do mundo do trabaho. O modelo
taylorista/fordista de producdo cede lugar as empresas integradas e flexiveis, uma vez que,
impulsionadas pelas recentes e necessarias reestruturacdes, elas se viram obrigadas a
modificar suas estruturas, integrando e flexibilizando o processo de trabalho e atualizando
suas estratégias de producéo.

Uma mudanca importante na institucionalizacdo da empresa integrada e flexivel, conforme
salienta Borges (2007, p.134), é a busca, pelas empresas, do exercicio de um poder que
alcance maior grau de legitimidade para com o trabalhador, mediante a criacéo de referenciais
de identificagdo. O objetivo desta identificacdo esta em fazer com que o trabalhador valorize o
seu trabalho e a sua prépria contribuicdo para o a cance de resultados.

O uso da ética nesse contexto, conforme € citado por Enriquez (1997) é uma forma de regular
0 comportamento, evitando-se que o trabalhador se contraponha as regras da empresa
Percebe-se que a integracdo do trabalhador nos projetos organizacionais também auxilia o
controle de problemas que venham surgir com a “crescente complexidade das fungbes dos
profissionais, com a consequiente pressao e stress sofridos’.

Outro elemento reforcado por Borges (2007, p.137) que funciona como “regulador da
experiéncia integra do homo faber [...] é a flexibilizacdo do contrato de trabalho”,
acarretando “vulnerabilidade” do trabalhador. Essa vulnerabilidade é decorrente da
“desagregacéo do trabalho”, introduzida pela sociedade em rede. A “atual organizacdo do
modelo produtivo "provoca’ a exclusdo de um grande contingente de trabalhadores do
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mercado de trabalho”, o chamado “ desemprego estrutural, além de utilizar uma * méo-de-obra
central e outra periférica’ a cadeia produtiva’. Depara-se com o enfraguecimento da for¢a dos
empregados em suas relacdes de trabalho, pois as pessoas passam a ser contratadas em uma
rede flexivel, terceirizada e com flexibilizacdo do vinculo empregaticio, 0 que provoca a
facilidade de rompimento de vinculos, diferentemente das rel agdes de emprego direto.

No entanto, pondera Borges (2007, p. 140), a institucionalizagdo do trabalho na empresa
flexivel e integrada ainda pode favorecer uma atuagdo do trabalhador, apoiada nas
capacidades humanas que propiciam a realizagdo de seu trabalho e “ compreendendo a relagdo
entre a causa e o efeito de sua atuacdo, gracas a sua capacidade de abstracéo e principalmente
de utilizac&o de suas capacidades intelectuais e manuais’. Acredita-se ser ainda possivel nesse
modelo de empresa contemporanea “a apropriacdo de parte do saber do trabalho pelo
individuo”, no momento em que Ihe for solicitada utilizar de suas habilidades para gerar valor
agregado para os clientes, a organizag&o e a sociedade.

2.3 Compreendendo o sistema das relac6es de trabalho na categoria Recursos Humanos

De acordo com Fischer (2002), qualquer organizacéo depende do desempenho humano para
alcancar 0 sucesso. Por esse motivo, estruturase uma forma de atuacdo sobre o
comportamento humano, convencionado e denominado por modelo de gestéo de pessoas.

Fischer (2002, p.12) atribui & gesto de pessoas, a seguinte definicao:

Gestdo de pessoas é a maneira pela qual uma empresa se organiza para gerenciar e
orientar o comportamento humano no trabalho. Para isso, a empresa se estrutura
definindo principios, estratégias, politicas e praticas ou processos de gestdo. Através
desses mecanismos, implementa diretrizes e orienta os estilos de atuacdo dos
gestores em sua relagdo com agqueles que nela trabalham.

No gue concerne aos diferentes contextos histéricos, Fischer (2002) afirma que s&o
encontradas diferentes abordagens e modalidades de gestédo, como decorréncia de fatores
tanto externos como internos a organizacado. Os fatores externos estéo relacionados a cultura
de trabalho de cada sociedade a legislacdo trabalhista vigente, papéis que sdo conferidos ao
Estado e aos demais agentes das relacOes de trabalho. Os fatores internos referem-se ao
produto da organizagdo e ao servigo oferecido, a tecnologia empregada, a estratégia adotada
na organizacdo do trabalho e a prépria cultura organizacional, com sua estrutura vigente.

De acordo com Lacombe e Tonelli (2001), a definicdo de plangjamento estratégico para
recursos humanos na abordagem de alguns autores de Michigan consiste em atrelar missao,
estrutura e recursos humanos (RH). Entretanto, a maior énfase é dada a missdo e a estratégica,
tendo os recursos humanos que se adequar as mesmas. Sendo assim, o Plangjamento
Estratégico de Recursos Humanos (PERH) deveria ater-se, basicamente, as préticas da
selecdo, avaliacdo, remuneragao e desenvolvimento.

Dando sequéncia a abordagem estratégica, Albuquerque (2002) sdlienta que o estudo da
evolucdo do conceito de estratégia foi sinalizado pela grande énfase dada ao plangjamento
estratégico em detrimento dos aspectos de sua implantacdo. Tal fato relaciona-se com
questdes especificas da implantagdo estratégica, considerando as capacidades internas da
organizagao, especialmente de seus recursos humanos, que deveriam estar mais integrados ao
processo de formulacdo estratégica. Nesse sentido, salienta-se que a participacdo em um
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processo de formulagcdo estratégica torna-se essencial para que ocorra 0 subsequente
comprometimento, traduzido em estratégia de comprometimento das pessoas com 0S
objetivos organizacionais.

Enriquecendo a opinido anterior, Lacombe e Tonelli (2001) acrescentam que no modelo
competitivo de gestdo as politicas de recursos humanos voltam-se, de forma flexivel, para a
manutencdo das pessoas nas organizagdes, 0 que acarreta nova formatacéo nas relagdes de
trabalho. Torna-se presente também nas politicas adotadas o intercambio de carreiras e
funcbes, focando o desempenho atrelado a incentivos grupais e favorecendo a atuacéo das

equipes.

Fischer (2002), apoiado nas citagOes de Lawler (1995), defende que o modelo competitivo de
gestdo de pessoas continua tendo como referéncia de atuacdo 0 comportamento humano,
conforme preconizava a Escola de Relagdes Humanas, e que devera atrelar esse
comportamento as estratégias da organizagdo, construindo uma atuacdo articulada e
produtiva, além de ter que gerar, por intermédio das pessoas, competitividade nas empresas,
gue se encontram em meio as turbulentas transformagdes contemporaneas. Finalizando, o
autor afirma que os aspectos apontados serdo 0s novos norteadores do modelo competitivo da
gestéo de pessoas, ampliando assim as funcdes, contribuicdes, atuacdo e o papel da area de
Recursos Humanos e de seus profissionais.

2.4 Valores individuais e valores relativos ao trabalho
2.4.1 Contextualizacédo dos valores individuais

Porto e Tamayo (2005, p.17) confirmam que estudar valores ja era uma preocupacdo dos
antigos fildsofos. Nessa ciéncia, “os valores se constituiram como fonte de reflexdo segja na
definicdo do que é Bom ou no que € Belo”. No entanto, somente a partir do inicio do século
XX, é que os cientistas sociais dedicaram-se a0 tema, passando a se preocupar com esse
fenbmeno e suas contribui¢cbes sociais. A contribuicdo da psicologia dar-se-4 a partir da
metade o século XX, focando os valores a partir do individuo, visando “identificar quais
valores sd0 importantes, sem fazer prescricdes’. Sendo assim, o conjunto de valores
identificados e priorizados pelos individuos € importante e auxilia na compreensdo do
“pensamento e agdes humanas’.

Tamayo (1996, p. 178) destaca a existéncia da dimensdo motivacional dos valores apontada
pela psicologia e esclarece, por meio do desenvolvimento e citacdo do conceito de valores,
como sendo: “principios transituacionais, que expressam interesses ou desejos, relativos a
tipos motivacionais, ordenados segundo a sua ordem de importancia e que orientam a vida do
individuo”. Reforca que os valores sdo traduzidos em metas pelo individuo, relacionadas “a
estados de existéncia ou a modelos de comportamentos desgjaveis’. A base dos valores se
encontra na dimensdo motivacional, uma vez que retrata 0s aspectos relativos aos interesses e
desgjos dos individuos.

Pires e Macedo (2005) esclarecem, a partir da citacdo de Rockeach (1973), que os valores séo
ordenados por prioridade de importancia, sendo esta passivel de ser reordenada quando se da
uma mudanca de valores e, com €la, o rearranjo da hierarquia destes. Reafirmando o carater
de ordenacéo e hierarquia, Schwartz citado por Porto e Tamayo (2003, p.145), assim o define:
“os valores sdo critérios ou metas que transcendem situacdes especificas, que sdo ordenados
por suaimportancia e que servem como principios que guiam avida do individuo”.



Além do carater ordenado e hierdrquico, Porto e Tamayo (2003) salientam que o sistema de
valores pode ser estruturado em dois niveis. O primeiro nivel € considerado como a estrutura
geral, estando relacionado a todos os aspectos da vida. Sendo assim, essa estrutura reveste-se
de cardter amplo e abstrato. Ja o segundo nivel refere-se as estruturas associadas a contextos
especificos, como familia, trabalho e religido. Acatando a estruturagdo proposta por esses
autores para os valores, consideram-se neste estudo os valores individuais como agueles
atrelados a estrutura geral e os valores relativos ao trabalho como aquel es atrelados a estrutura
especifica.

De acordo com Pires e Macédo (2005), Schwartz e Bilsky (1990) salientam existir nos valores
aincorporacao de tipos motivacionais, uma vez que se encontram nos Mesmos a expressao de
interesses e de desgjos inerentes aos seres humanos. Sendo assim, os autores, a partir de
Schwartz e Bilsky (1990), os apresentam como sendo “metas individuai s transituacionais que
expressam interesses concernentes a um tipo motivacional” (PIRES e MACEDO, 2005, p. 2).

Com base nestas necessidades e valores, agrupados e nomeados, foi desenvolvida a Escala de
Valores de Schwartz (1992), adaptada e aplicavel a redidade brasileira. E composta por 61
(sessenta e um valores) valores que deverdo ser submetidos aos individuos e avaliada em uma
escala que compreenda nove pontos como “principios orientadores da sua vida’, variando de
7 (supremaimportancia) a-1 (oposto aos meus valores).

Porto e Tamayo (2003, p.146), apresentam a escala contendo valores, agrupando-os em dez
tipos com suas respectivas metas motivacionais.

TIPOS DE

VALORES METAS MOTIVACIONAIS
Poder Busca da preservacdo de uma posi¢ao social em um sistema social.

o Busca do sucesso pessoal mediante a demonstracdo de competéncia de acordo com as
Auto-realizacdo gy
regras sociais.

Hedonismo Busca de prazer e gratificagdo parasi mesmo.
Estimulacéo Busca de novidade e estimulagdo navida.

Autodeterminacéo

Busca de independéncia de pensamento e acéo.

Universalismo

Compreensdo e protecdo do bem-estar de todos e da natureza.

Benevoléncia Preocupacdo com o bem-estar de pessoas proximas.
Tradicdo Respeito, compromisso e aceitacdo dos costumes e idéias de uma cultura ou religido.
Conformismo Restr}gao de agdes e impulsos que podem magoar outros ou violar as expectativas
sociais e normas.
Busca de seguranga, harmonia e estabilidade da sociedade, dos relacionamentos e do
Seguranca

self.

Quadro 1 — Tipos de valores e metas motivacionais
Fonte: adaptado de Porto e Tamayo (2003).

2.4.2 Contextualizacédo dos valores relativos ao trabalho

Com relacdo aos contextos especificos, Porto e Tamayo (2003) destacam o contexto do
trabalho como aguele que mais tem sido pesquisado e estudado. Os autores, apoiados em Roe
e Ester (1999), enfatizam que tal fato é justificado pelo cardter socia do trabalho,
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constituindo-se este na principal fonte de renda, aém de ser o norteador da “participacdo
social, status, salde, vidafamiliar e outros”.

Ha de reconhecer-se, baseando-se nas contribui¢fes dos autores, que o estudo dos valores do
trabalho objetiva compreender o que leva as pessoas a trabalharem e o que as motiva para
realizar as metas por elas tragadas, além de identificar o que € mais importante em seus
ambientes de trabalho e de que forma esses ambientes favorecem o alcance dessas metas.
Porto e Tamayo (2003, p. 146) assim definem os valores relativos ao trabal ho:

Principios ou crencas sobre metas ou recompensas desgjéveis, hierarquicamente
organizados, que as pessoas buscam por meio do trabalho e que guiam as suas
avaliacbes sobre os resultados e contexto do trabalho, bem como, o seu
comportamento no trabalho e a escolha de alternativas de trabal ho.

No que tange aos instrumentos empregados nas pesguisas dos valores relativos ao trabalho,
um instrumento de ampliada utilizacdo no Brasil € a Escala de Valores Relativos ao Trabalho
(EVT), estruturada e validada por Porto e Tamayo (2003). Conforme salientam os autores,
“ambas as escalas foram construidas a partir do contexto brasileiro, validadas por andlises
fatoriais exploratérias e bons indices de precisdo foram observados’ (PORTO et al. 2006, p.
2).

A Escala de Valores Relativos ao Trabalho, proposta por Porto e Tamayo (2003, p. 151),
aborda especificamente os valores pessoais relativos ao trabalho, desdobrando-os em quatro
fatores, a saber:

VALORES RELATIVOS

AO TRABALHO DEFINIGAQ

Relaciona-se a busca de prazer e realizacdo pessoa e profissional, bem como de
Realizac8o no trabalho independéncia de pensamento e agdo no trabalho por meio da autonomia
intelectual e dacriatividade.

Referem-se a busca de relagfes sociais positivas no trabalho e de contribuictes

Relagbes sociais positivas para a sociedade por meio do trabalho.
Prestici Refere-se a busca de autoridade, sucesso profissional e poder de influéncia no
estigio
trabalho.
Estabilidade Refereese & busca de seguranca e ordem na vida por meio do trabaho,

possibilitando suprir materialmente as necessidades pessoais.

Quadro 2 — Classificac8o dos valores relativos ao trabalho
Fonte: adaptado de Porto e Tamayo (2003).

3 METODOLOGIA E CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Para identificar os valores individuais e relativos ao trabalho, como norteador da atuacéo de
profissionais de recursos humanos, realizou-se uma pesquisa cujos resultados e andlises
decorrentes originaram-se das percepcdes dos proprios entrevistados.

A pesquisa realizada foi classificada, quanto a seus fins, como descritiva e explicativa. O
carater descritivo e explicativo deste estudo se justifica uma vez que seu foco consiste em
identificar e discorrer sobre os valores individuais e relativos ao trabalho, sinalizados pelos
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profissionais de Recursos humanos em Belo Horizonte. Ressalta-se que os valores individuais
foram agrupados em dez tipos motivacionais, a saber: poder, auto-realizacdo, hedonismo,
estimulacdo, autodeterminagdo, universalismo, benevoléncia, tradicdo, conformismo e
seguranca. Ja os valores relativos ao trabalho foram categorizados em: realizacdo no
trabalho, relacGes sociais, prestigio e estabilidade.

Quanto aos meios de investigagdo, caracterizou-se como pesquisa de campo, tendo sido
realizada por meio da aplicacdo de dois questionarios, fechados e estruturados. O questionario
01 foi estruturado contemplando os 61 valores individuais, distribuidos em duas listas de
valores, que foram agrupados posteriormente nas dez categorias de valores, definido como
Inventario de Valores de Schwartz (IVS). A escala adotada varia de -1 (oposto aps meus
valores) a 7 (de suprema importancia). Ja o questionario 02 foi estruturado a partir da Escala
de Vaores Relativos ao Trabalho. A sua formatacdo final compreende a existéncia de 45
itens, assim distribuidos: realizacdo no trabalho, contemplando 15 questfes; relagdes sociais,
com 12 questdes; prestigio, contendo 11 questdes e estabilidade, com mais 07 questdes,
totalizando 45 questbes. Essas questOes foram avaliadas por meio de uma escala de
importancia que variava de 1 (nada importante) até 5 (extremamente importante).

Optou-se por uma pesguisa quantitativa, apoiada na base de dados estatisticos. A apuracdo
dos dados ocorreu por procedimento estatistico, que foram processados pelo Programa SPSS,
utilizando basicamente as técnicas de correl acéo.

A populagdo compreende os profissionais de Recursos humanos, de formagdes académicas
variadas, com ou sem vinculo empregaticio com as organizagdes em que atuam. A amostra
considerada neste estudo foi n&o probabilistica, selecionada por acessibilidade e por
tipicidade, pois se desconhece o0 nimero total de profissionais que atuam na area de recursos
humanos em Belo Horizonte. Este estudo contou com 80 (oitenta) destes profissionais.

4 RESULTADOS E ANALISES

Os resultados académicos obtidos permitiram o alcance dos objetivos inicialmente tragados,
conforme passa-se a dissertar a seguir.

De maneira geral, a caracterizagdo dos profissionais de RH traduz-se no seguinte perfil: @)
tém idade média de 42 anos; b) sdo do sexo feminino 73,8%; c) sdo casados 40,5%; d) ndo
possuem filhos 44,7%; €) sdo graduados em Psicologia 42,5%; f) possuem uma especializagdo
75%; Q) apenas 13,75% tém mestrado; h) o tempo médio de atuacdo na area € de 14 anos.
Vale ressaltar que, para facilitar e possibilitar uma melhor compreensdo da andlise dos
resultados obtidos, os resultados seréo apresentados em trés categorias de relevancia: Muito
importante, Importancia consideravel e Pouco importante.

Com relacdo a EVT (Escala de Valores relativos ao Trabalho), em sua classificagcdo global, as
dimensbes abordadas com maior média obtida na categoria Muito importante sGo nessa
ordem: realizacdo, estabilidade, relacBes sociais e prestigio. Portanto, observou-se que a
dimensdo realizagéo e os valores relativos ao trabalho a eles atrelados foram priorizados,
sendo considerados pel os entrevistados como o principal determinante e norteador da atuacéo
destes profissionais. No entanto, os valores que compdem a dimensdo prestigio, foram
considerados como 0s menos importantes como determinante e norteadores da vida
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profissional dos entrevistados, sendo a Unica dimensdo em que consta a andlise de Pouca
importante, inclusive com o percentual expressivo de 50%.

Quanto as dimensdes analisadas no Inventério de Schwartz, ou sgja, dimensdes relativas aos
valores individuais, aquelas que foram consideradas determinantes e norteadoras da atuagéo
dos profissionais de Recursos humanos, em sua classificagdo global, apresentam-se nessa
ordem: Dbenevoléncia; autodeterminacdo; segurancga; conformidade; universalismo,
hedonismo, realizacdo, tradicéo, estabilidade e poder.

Com relacéo a andlise de semelhancas e divergéncias na priorizacdo dos valores individuais e
relativos ao trabalho, nas diferentes formas de atuagdo dos profissionais de Recursos
humanos, buscou-se comparar a priorizacéo desses valores pelos profissionais da iniciativa
privada, consultores de RH, profissionais da administracéo publica e professores de RH.

Constatou-se que ocorreu, assim como ha classificacéo global, a mesma ordem de priorizacéo
das dimensdes relativas ao trabalho, independente da forma de atuagéo, ou sgja, realizacao
como prioritaria, seguida por estabilidade, relacfes sociais e prestigio.

A comparacdo das dimensdes individuais, nas diversas formas de atuacdo do profissional de
RH, apresentou 0 seguinte resultado: benevoléncia é considerada como a dimensdo mais
importante para todos 0s grupos, exceto o de consultores, que o classificaram como o0 segundo
mais importante. Autodeterminacdo ocupou lugar expressivo de importancia para 0S grupos
de consultores, primeira colocagéo, seguida pelos professores e profissionais da iniciativa
privada, ocupando a segunda col ocagao para esses grupos.

Finalmente, na andlise da correlacdo entre os valores individuais e vaores relativos ao
trabalho, observou-se que as dimensdes mais fortemente associadas so, nessa ordem, poder e
prestigio, realizacdo e estimulacéo e realizacdo e benevoléncia. Reforcando a correlacéo, as
dimensdes poder e prestigio seguiram a direcdo descendente, ocupando os ultimos lugares na
classificacdo, tanto geral, como por grupos de funcdes. Ja a correlacdo redizacdo e
benevoléncia seguiram a direcdo ascendente, permanecendo nos primeiros lugares na
classificacdo geral e especifica.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Foi interessante perceber que a priorizagdo da realizacdo, entre as dimensdes dos valores
relativos ao trabalho, em sua classificagdo geral, permaneceu nos diversos grupos de
profissionais de Recursos humanos. Esta priorizacdo, como norteador da atuacdo dos
profissionais de Recursos humanos trouxe satisfacéo, pois realizagéo no trabaho, conforme
conceituagao apresentada “relaciona-se a busca de prazer e realizac8o pessoal e profissional,
bem como independéncia de pensamento e acdo no trabalho por meio da autonomia
intelectual e da criatividade”. A segunda dimensdo priorizada, tanto na classificacéo geral
como nas diversas categorias de profissionais de Recursos humanos, inclusive de consultores
de RH, surpreendentemente foi estabilidade. Mas, a mesma se justifica quando apoiada na
definicdo apresentada neste estudo, como sendo “a busca de seguranca e ordem na vida por
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meio do trabalho, possibilitando suprir materialmente as necessidades pessoais’ (PORTO E
TAMAYO, 2003, p. 151).

Constatacdo curiosa ocorreu com relacdo aos valores individuais, em que a dimensdo
benevoléncia, assim como na classificacdo geral, permaneceu como prioritaria em trés das
quatro formas de atuacdo do profissional de Recursos humanos, que foram os profissionais da
iniciativa publica, da iniciativa privada e professores de recursos humanos. Ja
autodeterminacdo, dimensdo em segundo lugar na classificacdo geral, ocupou O primeiro
lugar para os consultores, mantendo-se no segundo lugar para os profissionais da iniciativa
privada e professores de Recursos humanos. Portanto, pode-se reforcar que os profissionais de
Recursos humanos de Belo Horizonte, sdo guiados pela “preocupacdo com o bem-estar de
pessoas proximas’, como “buscam a independéncia de pensamento e acdo”, de acordo com
Porto e Tamayo (2003, p. 147).

Confirma-se, no que se refere aos valores individuai's, as pessoas atuantes na area de recursos
humanos em Belo Horizonte sdo guiadas pela dimensdo benevoléncia, seguida pela
autodeterminacéo. Com relacdo aos valores relativos ao trabalho, as dimensdes realizacdo e
estabilidade sdo consideradas para esse publico pesquisado os norteadores de sua atuacdo
profissional.

No entanto, ha que se ponderar se a prioridade estabelecida dos valores individuais e relativos
ao trabalho neste estudo é situacional ou circunstancial, ou se permaneceria, en maior ou
menor grau de importancia, em outros momentos da atuagdo dos profissionais de Recursos
humanos, independente de novas mutacdes e/ou concepcdes no mundo do trabalho e da classe
trabalhadora.

Baseando-se nos autores pesguisados, acredita-se que os valores em relagdo ao trabalho
alteram-se em decorréncia das mudancas nas sociedades e nas proprias organizacoes. Estas
mutacOes na sociedade atual implicam em transformagdes na realidade produtiva, reforgando
a necessidade de se repensar as concepcdes sobre o trabalho, as novas formatagcdes impostas,
exigéncias, tendéncias e praticas no mundo do trabalho contemporaneo. Para Santana (2005),
este recente processo vivenciado pelas transformagdes produtivas implica diretamente em
mudancas nas relacdes entre empresas, entre estas e os trabalhadores, afetando, como
decorréncia, o cenario produtivo e as relagdes de trabalho. Oliveiraet al. (2004) salientam que
o trabalho deixa de ser concebido como fundamento ético na sociedade ou navida individual,
passando a ter significancia simplesmente utilitarista, tendo como Unico fim atender aos
objetivos da sociedade de consumo. Tal fato implica diretamente na manutencéo e/ou possivel
alteracdo dos valores priorizada pelos trabalhadores, transformando-os na nomeada,
“racionalidade instrumental”, conforme enuncia Enriquez (1997).

A despeito das colocagbes dos autores acima, pesquisas recentes, como a apresentada por
Tanure et al. (2007) intitulada “Fontes de Tensdo no Olimpo Empresaria Brasileiro”,
apontam fatores negativos, mas também positivos relacionados ao trabalho, bem como a
relacdo do trabalho com outras dimensdes da vida E o paradoxo vivenciado pelos
profissionais contemporaneos. Especificamente no estudo desses autores, foram apontadas as
chamadas “fontes de tensdo” vivenciadas pelos executivos e seus impactos no trabalho e na
vida particular dos mesmos. Os resultados a cangados evidenciam cinco principais fontes de
tensdo que sdo: 0 uso do tempo, as mudancas organizacionais, a sensacdo de divida
permanente, o orgulho pelo que faz e o teatro corporativo. Segundo os autores, estas fontes de
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tensdo relacionam-se diretamente aos aspectos positivos e negativos do trabalho, onde o
problema detectado é o desequilibrio que venha ocorrer entre elas. Ainda considerando os
resultados al cangados, detecta-se que os fatores negativos estdo diretamente associados ao uso
do tempo, a sensacdo de divida, por mais que se faca para o trabalho e a organizacdo, e,
finalmente, as constantes e inevitaveis mudancas vivenciadas no mundo organizacional. Ja os
aspectos positivos do trabalho correlacionam-se ao orgulho pelo trabalho executado, a
sensacdo de “fazer a diferenca” no contexto profissional como também a satisfacdo em
participar do “teatro corporativo”, onde o “desafio € ndo ser aprisionado pelo papel”, mesmo
quando se desempenha o papel do principal lider dainstituicao.

Os resultados apontados pelos autores foram similares aos resultados deste estudo, como a
busca da estabilidade, a realizacdo profissional e a autodeterminagdo, traduzida pela
autonomia e liberdade de execucéo de atividades, outro ponto curioso e que também traduz
em similaridade, gerando satisfacdo para os pesquisados, € a busca do bem estar pessoal e de
outras pessoas. Os autores refor¢cam esse aspecto, ao citar algumas caracteristicas que dao
sentido ao trabalho e geram orgulho aos executivos pesquisados, tais como:

A variedade de tarefas que exijam uma variedade de competéncias; a identidade do
trabalho que permite redlizar algo percebido como significativo, tangivel e
identificavel; e o significado do trabalho que é a capacidade deste ter um impacto
positivo sobre 0 bem estar de outras pessoas (TANURE, et al., 2007, p. 5).

Conclui-se que a realidade que nos tem sido apresentada como, resultado destas pesquisas,
reforcam a dualidade vivida pelos trabalhadores, o paradoxo existente entre o ideal e o real
em suas variadas formas de atuagdo e valorizagdo de suas atividades profissionais. No
entanto, registra-se a gratificagdo em perceber a coeréncia da atuacéo dos profissionais de
recursos humanos, independente do vinculo produtivo, com a vida pessoal, pois os valores
apontados encontram-se em sintonia, aém de podermos considera-los complementares e
essenciais ao exercicio de suas atividades.
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