AREA TEMATICA: GESTAO DE PESSOAS
TITULO DO TRABALHO:

Ha diferencas nos valores de administradores de empresas que atuam em &reas
funcionais distintas?

AUTORES

FABIO ALESSANDRO AFFONSO ANTONIO
Faculdade de Economia, Administracéo e Contabilidade
fabiof eausp@gmail.com

GERMANO GLUFKE REIS

EAESP/FGV - PPGA/FEA USP

germanogl ufkerei s@yahoo.com.br

ANDRE LAIZO DOS SANTOS

Universidade de S&o Paulo

laizo@uol.com.br

BERNADETE DE LOURDES MARINHO
Universidade de S&0 Paulo

marinhoy @usp.br

RESUMO

Valores humanos ou prioridades axiolégicas podem orientar escolhas, atitudes e
comportamentos, inclusive no ambiente de trabalho, podendo, assim, influenciar as
escolhas profissionais de individuos. Percebe-se, portanto, a importancia do estudo de
valores para a gestao de carreira e o possivel impacto da diferenca de perfis axioldgicos
nas decisdes empresariais e nos papeis assumidos por cada colaborador no trabalho.
Tendo isso em mente, o presente estudo tem como objetivo identificar as relacfes entre a
hierarquia de valores dos profissionais formados em Administracdo de Empresas e as
areas funcionais nas quais atuam. Para tanto, realizou-se esta pesquisa com egressos do
curso de Administracdo de Empresas da Faculdade de Economia, Administracdo e
Contabilidade da Universidade de S&o Paulo (FEA-USP) cadastrados no banco de dados
do programa de relacionamento com egressos da faculdade, o FEA+. Os resultados
sugerem diferencas entre a hierarquia de valores de individuos de areas funcionais
distintas, como Marketing, Recursos Humanos e Financas, e a possivel presenca de
outros fatores que influenciem a escolha de carreira em Administracao.

Palavras-chave: valores humanos, tipos motivacionais e hierarquia de valores de
administradores, areas funcionais e carreira.



ABSTRACT

Human values or axiomatic priorities can serve as drives to choices, attitudes and
behavior, including at work environment, providing influences to individual’s
professional choices. Therefore, it is possible to stand out the importance of human
values studies for career management and the possible impacts of the axiomatic profiles’
differences on business decisions and work roles played by collaborators. Thus, the
present study intends to identify the relationship between value hierarchy of Business
Administration graduates and the functional areas they occupy. To attend this goal, the
research was conducted with Business Administration alumni from Faculty of
Economics, Business Administration and Accountability of the University of Sdo Paulo
(FEA-USP) registered at FEA+, which is an Alumni Relationship Program of the same
school. The results suggest individual’s value hierarchy differences among distinct
functional areas, such as Marketing, Human Resources and Financial, and the possible
existence of other factors which determine the career choice in Business Administration.

Key words: human values, motivation pattern and value hierarchy of business
administrators, functional areas and career.



Introducéo

Valores humanos tém sido tema de interesse em diferentes campos:. Filosofia, Ciéncias
Sociais, Antropologia, ciéncia das religifes, cultura organizacional, entre outros. Na
Psicologia Social, que embasa a metodologia e 0s conceitos deste trabalho, uma forte
influéncia foi o trabalho precursor de Rokeach, que diferenciou valores terminais -
relacionados a objetivos existenciais desgjaveis como, por exemplo, uma vida confortavel e
prospera, reconhecimento e respeito social, sabedoria, etc. - de valores instrumentais (formas
de comportamento preferidas), como a ambicéo, a coragem, aindependéncia, a honestidade, a
obediéncia e outros. Para este autor, um valor é um principio basico que faz com que “a
specific mode of conduct or end-state of existence is personally or socialy preferable to an
opposite or converse mode of conduct or end-state of existence” (ROKEACH, 1973, p. 5).

De fato, o estudo dos valores, decorrente dessa abordagem precursora, tem sido
empregado nas mais diferentes pesquisas, como: valores e utilizacdo de preservativos
(TAMAYO et a, 20014), valores e religides ocidentais (SCHWARTZ; HUISMANS, 1995),
valores e comportamentos de grupos minoritarios (SAGIV; SCHWARTZ, 1998), entre
outros. Especificamente ao que se refere a0 mundo organizaciona e do trabalho também ha
diferentes exemplos de utilizac8o: profissdes e prioridades axiologicas (TAMAYO et a,
1998), valores, conflito e confianga (DEVOS; SPINI; SCHWARTZ, 2002), valores e o
significado do trabalho (ROS; SCHWARTZ; SURKISS, 1999; ROS; GRACI, 2005), valores
e comprometimento (TAMAYO et a, 2001b), valores e retaliagdo organizacional
(MENDONCA; TAMAY O, 2005), diferencas e convergéncias nos valores de gerentes norte-
americanos e russos (ALEXASHIN; BLENKISOPP, 2005), entre outros.

Os valores, segundo Rokeach (1973), Tamayo et a (1998) e Schwartz (2005a), podem
ser entendidos como um esquema de julgamentos que leva em conta as preferéncias do que €
mais desgjavel para o individuo. Serviriam como tipos motivacionais diretamente ligados as
necessidades mais basicas do ser humano e, de acordo com Bouckenoogheet et a (2005) e
Tamayo (2005), os valores podem ser entendidos como preditores de comportamento.

Complementarmente, Maach-Pines e Kaspi-Baruch (2008) destacam a influéncia da
cultura e dos valores intrinsecos a ela na escolha da carreiraem Administragdo. Hall, Beutell e
Brenner apud Vigoda-Gadot e Grimland (2008) corroboram para este fato ao afirmarem que a
carreira de um individuo é direcionada por seus valores, sendo que cada pessoa buscara
profissbes que se adaptem a sua hierarquia de vaores. Essas Oticas complementam a
afirmacdo de Schein (1978) de que os valores sdo um dos componentes das “ancoras de
carreird’, que orientam as trajetdrias profissionais dos individuos. Nesse sentido, Vigoda-
Gadot e Grimland (2008) propdem que os programas educacionais devem ser baseados na
orientag8o para esse valores.

Embora as relacdes entre profissdo e valores ja tenham sido estudadas, menor atencéo
tem sido dada as relacBes existentes entre prioridades axioldgicas e &reas de atuagdo, ou
funcionais, nas organizactes, entre profissionais que se formaram em um mesmo campo de
conhecimento. H& especificidades, do ponto de vista de vaores, que diferenciam, por
exemplo, administradores que atuam em Recursos Humanos dos que direcionaram suas
carreiras para Marketing ou Financas? Esse serg, justamente, o tema a ser explorado neste
trabal ho.



Problema de pesquisa e objetivo

O presente estudo tem como objetivo identificar as relacdes entre as hierarquias de

valores (prioridades axiologicas) dos profissionais formados em Administracdo e as éreas
funcionais nas quais atuam nas empresas. Ou sgja, buscar-se-a reconhecer a interagao entre as
prioridades axiolégicas do individuo definidas por Schwartz (SCHWARTZ, 1992;
SCHWARTZ; BARDI, 2001; PORTO, 2005) e sua escolha profissional dentro das
organizagdes. Como apontam estudos anteriores, existem relagdes entre valores individuais e
profissdo (TAMAYO et al, 1998); neste trabalho serdo exploradas as relaces entre valores e
especialidades (&reas funcionais) dentro de uma mesma formacao (Administracéo).

As variaveis deste estudo serdo entendidas como:

Valores: o conceito de valor ou prioridade axioldgica empregado nesta pesguisa € 0
adotado por Schwartz (SCHWARTZ, 1992; SCHWARTZ; BARDI, 2001; PORTO,
2005), uma vez que tem sido empregado mundialmente, em diferentes estudos sobre
valores, permitindo um didlogo deste estudo com conhecimentos ja estabelecidos,
aém disso, o inventario de valores de Schwartz ja foi validado para o Brasil
(TAMAYO; SCHWARTZ, 1993). Nesse contexto, prioridades axiologicas
representam drives motivacionais pessoais, que orientam escolhas, decisoes,
comportamentos, acgOes; elas tém uma hierarquia interna, organizada em torno das
seguintes dimensbes motivacionais: hedonismo, readlizacdo, poder socid,
autodeterminacdo, estimulagéo, conformidade, realizacdo, benevoléncia, seguranca,
universalismo (a serem detalhados no referencial tedrico do trabalho).

RelagOes entre valores e areas funcionais: a associagdo das hierarquias de valores
presentes nas diferentes areas funcionais sera expressa a partir da anadlise dos escores
médios obtidos na aplicacdo do invent&rio de valores de Schwartz na populagédo
estudada. Também, de maneira andloga ao trabalho de Tamayo et a (1998), essa
relacdo seré analisada a partir do célculo da ANOVA, em nivel de cada um dos tipos
motivacionais.

Profissionais formados em Administracdo: nesta pesquisa, a populacéo adotada sera
a dos profissionais de Administragdo formados no curso de Bacharelado em
Administracgo de Empresas da FEA-USP, de 1960 até 2008, que estdo cadastrados no
portal de relacionamento com egressos da faculdade, o FEA+. Atualmente, 0 niUmero é
de 1.481 inscritos, representando uma parcela do total de formados pela faculdade
nesse periodo, j& que o cadastramento no programa ndo € obrigatorio. Esses formados
residem em cidades do Brasil e do exterior, trabalham em empresas de diferentes
industrias, setores e mercados, com diversos portes, naturezas e tamanhos.

Areas funcionais: S30 as especididades que compdem uma organizagio
(MAXIMIANO, 2000, p. 238-239). Destacam-se as seguintes:
0 Marketing: &rea responsavel pela administracéo da relagcdo entre a empresa e o
mercado em que ela atua.

0 Producdo: &rea cuja finalidade é administrar a materializacdo do produto ou
Servico.

o Pesguisa e Desenvolvimento: refere-se a area que executa estudos com o
intuito de melhoria ou criagéo de produtos e servigos.



o Financas: arearesponsavel pela gestéo do dinheiro da empresa. Inclui-se, nesta,
a secdo de Contabilidade.

0 Recursos Humanos: refere-se a administraco das pessoas da organizagao.

o Comercia/Vendas: responsavel pela interacdo direta da companhia com o
mercado.

o Logistica: &rea que administra a armazenagem e a entrega dos produtos da
organizag&o aos clientes.

o Tecnologiadalnformagdo: gestdo dos sistemas informatizados da organi zagao.

A hierarquia de valores

O quadro tedrico a ser empregado nesta pesquisa € o modelo de Shalom Schwartz,
uma vez que este encontra respaldo em inimeros estudos e tem sido referéncia em pesquisas
sobre valores humanos em diferentes culturas. De fato, o trabalho deste autor permitiu
identificar, a partir de estudos em mais de 60 paises, um conjunto de 57 valores distribuidos
entre dez tipos motivacionais discriminados pelas pessoas (SCHWARTZ, 1992
SCHWARTZ; BARDI, 2001; PORTO, 2005). Segundo Schwartz:

“A teoria de valores explica a estrutura dinamica de relacOes entre tipos
motivacionais. Essa estrutura deriva do fato de que agbes na busca de qualquer
valor tém consequéncias que podem conflitar ou ser congruentes com a busca
de outros valores. Por exemplo, acbes na busca por novidade e mudanca
(valores de estimulacéo) tendem air contra a preservacdo de costumes antigos
e honrados (valores de tradicdo). Em contrapartida, a busca por vaores de
tradicdo € congruente com a busca de valores de conformidade. Ambos
motivam agdes de submissdo a expectativas externas. Assim, alguns pares de
tipos motivacionais competem entre si, enquanto outros séo complementares”
(SCHWARTZ, 2005a).

Esses tipos motivacionais estdo discriminados na tabela 1. Isso significa que os
valores sd0 impulsionados por determinados drives pessoais, que orientardo a composicao do
sistema de valores; este, por sua vez, tem uma légica interna: quando certos valores tém ata
prioridade, seus opostos deverdo ter menor importancia. Por outro lado, como mostra a tabela
1, esses tipos motivacionais tém metas especificas e estdo focados em interesses individuais,
col etivos ou mistos.



Tipos motivacionais | Metas Serve

interesses

Hedonismo Prazer e gratificagdo sensual parasi mesmo. |Individuais

Realizacéo O sucesso pessoa obtido por meio de uma| Individuais
demonstracdo de competéncia, de acordo
com padrdes sociais.

Poder social Status social e prestigio; controle sobre|Individuais
PESS0as e recursos.

Autodeterminagéo Pensamento e acdo independente: escolher, | Individuais
criar, explorar. Independéncia  de
pensamento, acdo e opcao.

Estimulacéo Excitac&o, novidade, mudanca, desafio. Individuais

Conformidade Controle de impulsos e acdes que podem | Coletivos
chatear ou prejudicar os outros e que violam
expectativas ou normas sociais.

Tradicdo Respeito, compromisso e aceitacdo dos|Coletivos
ideais e costumes da cultura e sociedade a
que a pessoa pertence.

Benevoléncia Preservar e fortalecer o bem-estar das|Coletivos
pessoas proximas.

Seguranca Segurancga, integridade pessoal, harmonia e| Mistos
estabilidade da soci edade, dos
relacionamentos e de s mesmo.

Universalismo Tolerancia, compreensdo, gratidéo e protecdo | Mistos
do bem-estar de todas as pessoas e da
natureza.

Tabela 1 — Tipos motivacionais de valores.
Fonte: Tamayo et al (2001a); Schwartz (2005a).

Portanto, conforme Tamayo et a (2001a), cada um desses tipos motivacionais possui
proximidades e oposi¢des com os demais valores. Os tipos que sdo congruentes entre si, como
“universalismo” e “benevoléncia’ ou “realizacao” e “poder”, imprimem comportamentos que
tendem para mesma direcdo, enquanto valores que sdo contraditorios ou conflitantes, como
“poder” e “universalismo”, por serem antagbnicos, motivam comportamentos em diregoes
contrérias. E esperado que, em um sistema de valores, as prioridades contraditdrias tenham
graus de importancia nitidamente diferentes. Pode-se notar, também, que o valor *“hedonismo”
em certos pontos se mescla e confunde-se com os de realizacdo e estimulacdo. Por outro lado,



tradicdo e conformidade se assemelham e compartilham os mesmos objetivos motivacionais,
mas 0 primeiro apresenta-se como mais contraditério em relacdo a seus opostos, por
apresentar aspiragdes mais subjetivas e absol utas.

Ademais, os tipos motivacionais estdo arranjados segundo a referéncia de duas
dimensdes bipolares que agrupam alguns desses valores. Conforme Tamayo et a (2001a) sdo
elas.

e A dimensdo de abertura, que congrega o0s vaores “autodeterminacdo” e
“estimulacdo”, se opde a da conservacao, que contempla as prioridades axiol 6gicas de
“seguranga’, “conformidade” e “tradicdo”. O conflito entre estas dimensdes retrata a
diferenca entre a disposicdo do individuo para a exploracdo, independéncia e
mudanca, em detrimento de sua preferéncia pela preservacdo da estabilidade e
manutencdo de praticas preexistentes.

¢ Na outra dimensdo, tem-se a autopromoc¢ao, com os valores “poder” e “realizacdo”,
em oposicdo a autotranscendéncia, das prioridades axilolégicas “universalismo” e
“benevoléncia’. O conflito entre elas contrapbe “a énfase na aceitacdo dos outros
COmo iguais e a preocupagao com o seu bem-estar (universalismo e benevoléncia) e a
busca pelo proprio sucesso relativo e dominio sobre os outros (poder e realizagéo)”
(Schwartz 2005a, p. 29).

Na realidade, toda a estrutura das prioridades axiol6gicas deve ser interpretada como
um continuum de tipos motivacionais que apresentam sobreposi¢cdes em suas fronteiras. Por
exemplo, a interface entre “realizacd0” e “hedonismo” relaciona-se & busca pela “ satisfagdo
centrada no individuo” (SCHWARTZ, 20053, p. 29), enquanto a interface entre seguranca e
poder refere-se & “ evitagdo e superagdo de ameagas, controlando relacionamentos e recursos’
(SCHWARTZ, 2005a, p. 30).

Valores como pressupostos de decisdes, prioridades, escolhas e motivacgoes

Os valores envolvem um esguema de julgamentos do que € certo, adequado, desgjavel;
a partir deles é possivel predizer tendéncias nas agdes, escolhas e decisdes dos individuos
(ROKEACH, 1973). De fato, valores influenciam atitudes e comportamentos dos gerentes
(CONNOR; BECKER, 1994) e impactam, por exemplo, os niveis de conflito e confianca
existentes nas organizacdes (DEVOS; SPINI; SCHWARTZ, 2002). Bouckenoogheet et al
(2005) complementa ao inferir que valores seriam preditores de comportamento nas empresas.
“Os valores influenciam de forma sistemética o0 comportamento das pessoas, permitindo a sua
predicdo” (TAMAY O, 2005, p. 160). No entanto, arelagdo entre valor e comportamento pode
se tornar ambigua devido a pressdo de normas sociais que inibem a expressdo dos valores
pessoais (BARDI; SCHWARTZ, 2003).

O sistema de valores de um individuo representa uma hierarquia de prioridades; é
constituido pelo grau de importancia que cada valor tem para a pessoa. Conforme Tamayo et
al (1998), o sistema de valores indica preferéncias, diferenciando o que € prioritério do que é
secundario. Essa hierarquizacdo esta relacionada com o desenvolvimento historico-temporal,
com o desgjo e com o esforgo para agir do individuo (TAMAYO et a, 1998), e € influenciada
tanto pela aprendizagem como por fatores genéticos (ROKEACH, 1973).



Schwartz (2005a) enfatiza que os valores representam tendéncias ou tipos
motivacionais que estdo vinculados a determinadas necessidades bésicas da existéncia
humana (s80 uma resposta a estas necessidades): bioldgicas, requisitos de acdo socia
coordenada e necessidade de sobrevivéncia e de bem-estar dos grupos (p. 24). Isso explicaria
o fato de haver componentes de universalidade nos valores humanos, em diferentes culturas
(SCHWARTZ; BARDI, 2001).

Tanto para Rokeach como para Schwartz, valores sdo objetivos desegjaveis - guias para
a vida -, empregados em diferentes situacdes, inclusive na escola e no trabalho, e séo
referéncias que ajudam a escolher e justificar acbes, bem como a avaliar pessoas e eventos,
expressam-se nos diferentes papéis pessoais e antecedem, portanto, valores profissionais.
Ginzberg, Ginsburg, Axelrad e Herma, citados por Tamayo et a (1998), indicam que os
valores individuais influenciam inclusive escolhas profissionais, assim como as capacidades
da pessoa; ja Alexashin e Blenkinsopp (2005) mostram que, em diferentes culturas (no caso,
norte-americana e russa), valores apresentam especificidades entre gerentes e influenciam
suas acoes.

Prioridades axioldgicas especificas também foram encontradas entre musicos e
advogados (TAMAYO et al, 1998); os primeiros ddo maior importancia, por exemplo, a
dimensbes como hedonismo e estimulagdo, enquanto os segundos vaorizam mais
conformidade, seguranca e poder. Essas constatagOes reforcam a existéncia de relacOes entre
profissdo, ou &ea de conhecimento, e valores. Embora ndo explicitem relacbes de
causalidade, estudos dessa natureza abrem caminhos para o entendimento de aspectos como a
influéncia dos valores nas escolhas profissionais e a influéncia da trajetoria profissional na
hierarquia de valores das pessoas; fendmeno, este, também observado por Rodrigues (2008)
quanto a valores no trabalho, no qual a hierarquia de importancia desses valores dos
individuos pesquisados alterou-se ao longo da carreira.

Portanto, 0 estudo de vaores trata de um tema relevante para o campo de
conhecimento sobre carreiras. Schein (1978) ressalta que valores, entre outros aspectos,
impactam as “ancoras de carreird’, que orientam trajetorias profissionais.

Para London e Stumph apud Dutra (2002), a carreira depende das necessidades, desgjos e
expectativas de um individuo. Nado somente a carreira, mas também a importancia dada ao
trabalho também é influenciada pelos valores (ROS; SCHWARTZ; SURKISS, 1999), fato
gue indiretamente afetara as escolhas do individuo. Dutra (2002) destaca o papel da pessoa e
da empresa no direcionamento profissiona de cadaindividuo, e Malach-Pines e Kaspi-Baruch
(2008) reforcam a complexidade dessa relacdo ao apresentarem resultados significantes dos
impactos da cultura e de seus valores na percepcdo e expectativas de carreira de alunos de
MBA em Administracao.

Finalmente, valores relacionados a benevoléncia e atruismo estdo correlacionados a
perspectivas mais independentes de carreira (VIGODA-GADOT; GRIMLAND, 2008). Assim
sendo, pode-se indagar se essa relagcdo entre valores e escolhas profissionais podem ser
observadas para escolhas de areas funcionais dentro de Administracdo de Empresas.

Método da pesquisa

Para verificar a existéncia de relacOes entre as prioridades axioldgicas e a area de
atuacdo funciona dos administradores, foi realizado um estudo descritivo quantitativo, para o
qual foi utilizado o método de Levantamento (SELLTIZ, 1974) ou Survey.



O instrumento utilizado neste Levantamento foi um Questionario contendo o
Inventario de Valores de Schwartz (PORTO, 2005; SCHWARTZ, 2005a, 2005b), que adotou
como método estatistico a andlise das distancias minimas de Guttman-Lingoes (Porto, 2005) e
que foi validado no Brasil (TAMAYO; SCHWARTZ, 1993). Este instrumento € composto,
em sua versdo original, de 57 valores, cada um acompanhado de uma explicagéo. No Brasil,
foram acrescentados quatro valores especificos do pais. esperteza, trabalho, sonho e vaidade,
totalizando 61 vaores distribuidos nos dez tipos motivacionais (TAMAYO; SCHWARTZ,
1993). Além disso, suas premissas e tipos motivacionais foram submetidos a andlise fatorial
confirmatdria (GOUVEIA et al, 2001), demonstrando a consisténcia do instrumento a ser
empregado neste estudo. As questdes visam medir o grau de alinhamento entre os valores
apresentados e os principios orientadores do respondente. Estas questdes estdo associadas a
uma escala Likert que varia de -1 (oposto aos principios orientadores) até 7 (suprema
importancia como principio orientador).

Ademais, 0 questionério incluiu uma questdo relativa as areas funcionais apresentadas
anteriormente  (Marketing, Producdo, Finangcas/Contabilidade, Recursos Humanos,
Comercial/Vendas, Logistica e Tecnologia da Informacéo), baseada em Maximiano (2000, p.
238-239), exceto Pesquisa e Desenvolvimento, ja que a probabilidade de administradores
presentes nessa area € muito pequena no banco de dados do FEA+. No entanto, a fim de
garantir a abrangéncia de possibilidades existentes, inseriu-se, nesta questéo, o item “Outros’,
deixando espaco para respostas abertas que pudessem complementar os itens utilizados.

A populagdo escolhida para a pesquisa € formada por 1.481 egressos do curso de
Administracéo de Empresas da Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade da
Universidade de S&o Paulo (FEA-USP), cadastrados no banco de dados do programa de
relacionamento com egressos da faculdade, o FEA+. A amostragem foi realizada por adeséo
voluntéria, totalizando 144 respondentes. Escolheu-se o banco de dados do FEA+ porgue este
contém potenciais respondentes com caracteristicas que suprem as necessidades para a
realizacdo da pesguisa, ou sga, pessoas que atuam como administradores de empresas.
Entretanto, trata-se de uma amostra ndo probabilistica e a sua principal limitagdo € o fato de
estar relacionada a ex-estudantes de uma mesma instituicdo, o que pode ter impactado na
formacao dos valores dos consultados.

Apresentacéo e discusséo dos resultados

Primeiramente, a partir das respostas as questbes abertas referentes as areas
funcionais, foi possivel identificar um conjunto mais amplo de &eas que ndo foram
contempladas pelas questdes fechadas (por exemplo: coordenacdo académica, planegjamento
estratégico, etc.). Para viabilizar a andlise estatistica, no entanto, somente foram consideradas
as categorias de areas funcionais (provenientes das questdes fechadas e abertas) compostas
por, no minimo, dez respondentes. Assim, somente foram analisados os resultados relativos
as areas funcionais: Financas/Contabilidade (n = 52), Marketing (n = 35), Recursos Humanos
(n = 12), Tecnologia da Informagdo (n = 12), Administragdo Gera (n = 12),
Comercia/Vendas (n = 11), Consultoria (n = 10). Os demais respondentes (n = 35), por
estarem pulverizados entre diferentes &reas, distintas dessas, ndo foram incluidos nesta
analise, somando ao todo 144 respondentes utilizados.

Dos 144 questionérios validos retornados, 85 respondentes eram do sexo masculino e
59, do feminino. A média de idade foi de 35,2 anos (minimo: 22 anos, maximo: 67 anos),
sendo que 58% dos respondentes se formaram entre os anos de 2000 e 2008, 22% entre 1990



e 1999, 12% entre 1980 e 1989, e 8% entre 1967 e 1979. Quanto ao estado civil, 47% dos
respondentes eram solteiros sem filhos, 26% casados com filhos, 20% casados sem filhos, e
7% “Outros”.

Com relacdo ao cargo ocupado pelos respondentes, 10% eram presidentes ou
proprietérios de empresa, 35% encontravam-se em cargos de gestdo (gerente, coordenador ou
supervisor), 18% eram consultores, 31% andistas, e 6% foram alocados na categoria
“Outros’.

Sobre 0 setor da economia ao qual pertencia a organizagcdo em que o respondente
atuava, obtive-se 0s seguintes dados: 26% atuavam em indUstrias, 17% em servicos, 23% em
consultoria, 20% em instituicBes financeiras, 6% no comércio, e 8% foram classificados na
categoria“ Outros’.

A ANOVA foi calculada em nivel de cada um dos dez tipos motivacionais de valores,
sendo que avariavel “areas funcionais’ teve impacto no valor autodeterminagéo (F = 2,882; p
= 0,011). Os escores médios de cada area funcional também foram calculados: Marketing =
5,47 (d.p. = 0,76), Tecnologia da Informacdo = 5,30 (d.p. = 0,85), Administragdo Geral = 5,25
(d.p. = 0,95), Consultoria = 5,17 (d.p. = 0,68), Financas/Contabilidade = 4,91 (d.p. = 0,80),
Comercia/Vendas = 4,89 (d.p. = 0,90), Recursos Humanos = 4,57 (d.p. = 0,80). Esse
resultado indica a presenca de um perfil axiolégico distinto entre os profissionais dessas
diferentes &reas, no tocante a esse tipo motivacional, que se refere a uma valorizagdo do
pensamento, comportamento e escolha independentes. Esse componente foi mais valorizado
pelos administradores que atuam em Marketing e na area de Tecnologia da Informagdo e
menos valorizado pelos profissionais de Financas/Contabilidade e Recursos Humanos. Dentro
do conjunto de areas analisadas, os profissionais da &rea de Administracdo Gera ficaram em
posicdo intermedidria com relacdo a essa dimensdo. Nao foram encontrados outros impactos
significantes de “&reas funcionais’ nos demais tipos motivacionais a partir do célculo da
ANOVA paraaamostra em questéo.

Por outro lado, os resultados descritivos evidenciaram efeitos interessantes, que
contribuem para observar diferencas no perfil axioldgico dos profissionais de distintas areas
de atuacao e que estimulam reflexfes que podem ser exploradas em futuros estudos. A andise
dos maiores escores médios de cada tipo motivacional indicou que, para a amostra estudada:

e “Poder” foi mais valorizado pelos respondentes que atuam em Administragcéo
Geral (escore: 3,31) e Finangas/Contabilidade (escore: 3,24).

e “Realizacdo” foi mais valorizado pelos profissionais de Marketing (escore: 4,70) e
Comercial/Vendas (4,63).

e “Hedonismo” foi mais valorizado por Marketing (escore: 4,74) e por
Administracéo Geral (escore: 4,69).

e “Estimulacéo” foi mais valorizado por profissionais de Consultoria (escore: 4,23) e
de Marketing (escore: 3,94).

~_

e “Autodeterminacdo” foi mais valorizado por Marketing (escore: 5,47) e pelos
respondentes que atuam com Tecnologia da Informacéo (escore: 5,30).

e “Universdismo” foi mais vaorizado por Marketing (escore: 4,55) e por
Comercial/Vendas (escore: 4,38).

e “Benevoléncia’ foi mais valorizado por Recursos Humanos (escore: 4,93) e por
Marketing (4,92).



e “Tradicdo” foi mais valorizado por Recursos Humanos (escore: 3,16) e por
Financas/Contabilidade (escore: 3,15).

e “Conformidade’ foi mais valorizado por Comercial/Vendas (escore: 4,36) e por
Financas/Contabilidade (escore: 4,18).

e “Seguranca’ foi mas valorizado por Marketing (escore 4,35 e
Financas/Contabilidade (escore: 4,33).

Alguns desses resultados s8o bastante intuitivos, tais como o tipo motivacional
“poder” ter sido predominante em individuos das &eas de Administracdo Gerd e
Financas/Contabilidade, “realizacdo” em Marketing e Comercial/Vendas, “estimulagdo” em
Consultoria e Marketing, “benevoléncia’ principamente no caso de Recursos Humanos e
“conformidade” e “seguranca’ preponderantes em Financas/Contabilidade; sugerindo
associagoes entre valores dos respondentes e éreas de atuagdo, ou mesmo com a natureza dos
trabalhos desenvolvidos por essas areas. Outros resultados chamam a atencéo; € o caso dos
profissionais de Marketing valorizarem, mais do que os de outras &reas, tipos motivacionais
relacionados com abertura a mudanca (autodeterminacéo, 5,47; hedonismo, 4,74; realizacéo,
4,70) e, na sequéncia de sua hierarquia de valores, um tipo motivacional ligado a conservacéo
(seguranga, 4,35), sugerindo que a priorizagao da disposi¢éo para a exploracéo, independéncia
e mudanca €, a0 menos em parte do grupo estudado, balanceada por um interesse pela
estabilidade pessoal e social.

Outro aspecto que se destaca € a énfase na “tradicdo” por parte dos profissionais de
Recursos Humanos, se comparados aos de outras areas, pois este valor relacionase a
“responsividade a expectativas imutéveis formuladas no passado” (SCHWARTZ, 2005a, p.
27); relaciona-se a aceitacdo de padrbes e normas sociais e culturais estabelecidos. 1sso
porque 0s papéis de “parceiros estratégicos’ e de “agentes de mudangas’ (ULRICH, 1998)
tém sido defendidos e estimulados nos ultimos anos. Isto €, & area de recursos humanos deve
desempenhar papel estratégico na organizagdo como agente transformador ou facilitador da
mudanca organizacional, no entanto, para a amostra em questéo, os resultados sugerem que 0s
profissionais da &rea apresentaram val ores contraditérios a esse papel. Por outro lado, as duas
dimensbes mais valorizadas pelos profissionais de Recursos Humanos, quando comparados
aos demais, concentram-se em valores que atendem a necessidades coletivas (benevoléncia,
que relaciona-se a preservar o bem-estar das pessoas, e tradicdo), induzindo que, ab menos no
grupo de respondentes, pode haver uma predisposi¢ao que se concilia mais com o que Ulrich
(1998) chama de atuacéo do tipo “defensor dos funcionarios’.

Concluséao

Diferencas no perfil de valores de profissionais com formacfes variadas e que atuam
em campos distintos tém sido investigadas (TAMAYO et al, 1998). Este estudo, entretanto,
concentrou-se em investigar se ha diferencas entre os valores de profissionais egressos de um
mesmo curso e de uma mesma ingtituicdo (Universidade de S0 Paulo), mas que atuam em
areas funcionais distintas. O objetivo foi observar relagdes entre valores e éreas funcionais,
buscando identificar diferencas nos perfis axiologicos de profissionais que atuam em é&reas
diversas.

Os resultados apontaram impactos das areas funcionais especificamente sobre o valor
“autodeteterminacdo”, indicando que, para os profissionais de algumas areas, esse tipo



motivacional tem maior prioridade (na area de Marketing, por exemplo) do que para
profissionais de outras areas (como o0s de Recursos Humanos). O tipo motivacional em
questdo, como explica Schwartz (2005a), relaciona-se a necessidades pessoais de controle e
dominancia, envolve a busca pela independéncia de pensamento, acao e opcao, e € um valor
prioritario para empreendedores (FERRI et a, 2006).

E possivel que a auséncia de outras relagdes significantes expresse o quanto a variavel
“&rea funcional” estgja sujeita a influéncia de outros fatores, como cultura organizacional,
especificidades de cada empresa e de industrias (&reas funcionais aparentemente semel hantes
provavelmente apresentem diferencas que poderiam ser consideradas em futuros estudos).
Outras limitacBes nesta pesquisa referem-se a possiveis erros amostrais (0s respondentes se
voluntariaram) e nd amostrais (questionarios via internet); no futuro, seria indicada a
composicdo de amostra probabilistica, de forma a viabilizar generalizagdes. Por outro lado,
deve-se lembrar que esses resultados referem-se a populacdo estudada: egressos do curso de
Administracéo de Empresas da USP.

Por meio dos resultados descritivos observaram-se evidéncias que sugerem outras
especificidades relacionadas as &reas funcionais. E o caso do valor “poder”, que visa destagque
socia e prestigio, bem como o controle sobre pessoas e recursos (SCHWARTZ, 2005a), obter
escores mas acentuados entre profissionais da Administracdo Gera e de
Finangas/Contabilidade. Ou, entdo, o valor “estimulacéo” (que prioriza excitagdo, novidade,
mudanca, desafio) ter sido a prioridade axiolégica mais acentuada entre consultores e
profissionais de Marketing, segundo os resultados observados. Outro exemplo é o valor
“realizacdo” (com prioridade a0 sucesso obtido por meio da propria competéncia), mais
pronunciado entre os profissionais da area Comercial/V endas e de Marketing.

Esses resultados ndo explicitam, entretanto, relactes de causalidade que permitiriam
identificar se essas associagdes entre valores e areas funcionais referem-se as escolhas de
carreira do individuo, em funcdo de suas motivacoes e valores, ou se elas decorrem de
influéncias da area de atuacéo sobre valores pessoais; ou, ainda, se ha interacbes simultaneas
desses vetores sobre 0 sujeito. Sdo bastante convidativas, entretanto, no sentido de sugerir a
existéncia de nuances que diferenciam perfis axioldgicos entre os profissionais de areas
distintas. Estimulam, também, o debate sobre em que medida a predominancia de tipos
motivacionais em uma determinada &rea pode contribuir ou dificultar a ado¢do de novos
papéis; € o caso dos profissionais da &rea de Recursos Humanos, mencionada anteriormente:
em que medida os tipos motivacionais identificados (tradicdo e benevoléncia) podem ser
obstacul os ou facilitadores para a passagem de um papel de “defensor dos funcionarios’ para
0 de “agente de mudancas’ ? Esse ponto poderia ser foco de futuras investigagoes.
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