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RESUMO

O objetivo deste estudo foi analisar a relacdo entre os valores pessoais e a satisfacdo com o
trabalho. Para isso, foi feita uma regressao linear multipla, cujas varidveis independentes foram valores
pessoais e a varidvel dependente a satisfacdo com o trabalho. Os dados para este ensaio foram coletados
a partir da base de dados European Social Survey com uma amostra valida de 820 individuos portugueses,
guem participaram de um inquérito social o qual é aplicado anualmente em 20 paises europeus aproxi-
madamente. Das 4 hipdteses formuladas no estudo, 3 foram rejeitadas, revelando que os valores pessoais
de autotranscedéncia e conservagdo ndo possuem relacdo positiva com a satisfacdo com o trabalho, assim
como o valor de autopromocado ndo possui uma relagdo negativa e significante, como sugerido. O valor de
abertura a mudanga, entretanto, apresentou uma relagdo negativa e significante ao nivel de 5%, porém
fraca. Os resultados sugeriram que os valores pessoais ndo possuiram poder explicativo relevante, sobre a
satisfacdo com o trabalho, na presente amostra. Portanto, sugere-se a inclusdo de outras varidveis no mod-
elo para fornecer melhor contribuicdo com a literatura sobre o tema, assim como para gestores os quais
considerem relevante a satisfagdo do funcionario com o seu trabalho.
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INTRODUCAO

No decorrer dos anos, percebem-se muitos estudos (EALIAS; JORGE, 2012; TAMAYO,
2001; PORTER et. al, 1974) sobre a satisfacdo no trabalho, com abordagens e resultados diversos,
este é um tema importante devido ao seu impacto sobre o comportamento dos individuos no
ambiente de trabalho (TAMAYO, 2001; ZALEWSKA, 1999). Hackman e Oldman (1980) sustentaram
que a satisfagdo no trabalho é uma das areas mais estudadas no campo de Recursos Humanos,
visto que a satisfacdo das pessoas no trabalho possui uma relacdo direta com a produtividade, o
absentismo e a rotatividade.

Diversos tedricos buscaram conceituar a satisfagdo no trabalho, sem que houvesse um
senso comum (GEORGE; JONES, 1999; SEAL; KNIGHT, 1988; BRIEF, 1988; LOCKE, 1976), levan-
do a crer que a satisfacdo no trabalho possui uma natureza relativa. No entanto, esses autores
mostram em comum a visdo de que a satisfacdo no trabalho é explicada tanto por fatores con-
textuais, como relacdo com lideres, cultura organizacional ou posi¢ado hierarquica, como por car-
acteristicas individuais.

Dentre as caracteristicas de individuos que podem afetar a satisfagao no trabalho, no-
ta-se a op¢do de estudar a relagao entre a satisfacdao no trabalho e os valores humanos, uma vez
gue estes sdo tratados na literatura como antecedentes explicativos do comportamento humano
(HASSAN, 2011; VILAS BOAS; SETTE; BRITO, 2006; CHRYSSOHOIDIS; KRYSTALLIS, 2005; VERLANK-
EN; HOLLAND, 2002; GRUNERT; JUHL, 1995).

A abordagem de valores escolhida para este estudo defende que valores sao crengas
que orientam os individuos ndo sé em suas escolhas e a¢des, mas também no julgamento que
eles fazem de situagdes (SCHWARTZ, 1994). Como a satisfacdo no trabalho envolve sentimentos
e crengas (BRIEF, 1988), este estudo trouxe como problema de pesquisa a seguinte pergunta:
de que forma os valores pessoais podem interferir na satisfacdo humana com o trabalho? Para
responder a esta questao, este estudo objetivou analisar a relagdo entre os valores pessoais e a
satisfagdo com o trabalho.

Por se tratar de um tema ainda atual o qual recebe muita ateng¢ao principalmente por
parte dos investigadores das areas das Ciéncias Sociais e Humanas, este estudo espera proporcio-
nar uma contribuicdo por meio de uma investigagao quantitativa com uma amostra da populagdo
portuguesa, no qual buscou-se inovar no sentido de identificar os valores de um individuo e ver-
ificar de que forma esses interferem na satisfacdo para as suas atividades laborais.

Visando estruturar de uma maneira simples e intuitiva, este artigo contempla na se¢do
seguinte a contextualizacdo tedrica pertinente aos temas, iniciando pela tematica da satisfacdo
no trabalho e por conseguinte a teoria dos valores pessoais. Em seguida sdo apresentadas as
hipéteses de investigacdo. Na terceira secdo demonstram-se os aspectos metodoldgicos uti-
lizados no estudo, incluindo a explicacdo e a apresentacdo do modelo estudado na anadlise da
Regressdao Multipla. Na sequéncia (quarta se¢do) sdo apresentados e discutidos os resultados
advindos da andlise estatistica e por fim, na Ultima se¢do sdo colocadas as consideragdes finais.

REV. ADM. UFSM, SANTA MARIA, V. 11, NOUMERO 5, P. 1240-1256, 2019
-1241 -



2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Satisfacdo no trabalho

O tema sobre satisfagcdo no trabalho é complexo e no decorrer dos anos veio recebendo
varias definicGes, pois se encontra em um nivel de subjetividade abrangente, podendo variar en-
tre pessoas em um determinado grupo, assim como pode sofrer uma variabilidade ao longo do
tempo, conforme determinadas circunstancias vao ocorrendo (TAMAYO, 2001).

Na literatura sdo encontradas diversas abordagens para a satisfacdo no trabalho, entre-
tanto um dos primeiros que se propds a investigar o assunto foi Hoppock (1935), quem consid-
erou que a satisfagao no trabalho é uma manifestacdo sentimental do ser humano no ambiente
de trabalho e que poderia estar ligada ao campo tanto fisico como psicoldgico. Posteriormente,
muitos outros investigadores buscaram se aprofundar sobre a tematica, conforme podem ser
observados alguns desses a seguir.

Vroom (1964, p. 99), usou os termos “satisfagcdo no trabalho” e “atitudes no trabalho”
como sinoGnimos, e definiu satisfacdo no trabalho como “percepcbes afetivas por parte dos
individuos em resultado do trabalho que realizam”. Corroborando a uma emocdo positiva de
bem-estar, Locke (1969) definiu satisfacdo no trabalho como o resultado da avaliacdo que o tra-
balhador tem sobre o seu trabalho ou a realizacdo de seus valores por meio dessa atividade,
sendo uma emocao positiva de bem-estar.

Herzberg (1966) desenvolveu uma teoria motivacional, a qual chamou de “Teoria dos
dois Fatores” onde abordou a satisfacdo e a insatisfagdo no trabalho como fenédmenos distintos.
O autor colocou que a insatisfagdo esta relacionada aos fatores que determinam o trabalho (fa-
tores extrinsecos), como ambiente, condi¢cdes de trabalho, politicas de remuneracdo, relaciona-
mento, entre outros. Por outro lado, vinculou a satisfagdo no trabalho como fatores intrinsecos,
e que esses podem ser encontrados no conteudo do trabalho e se refletem diretamente no que
a pessoa faz diariamente no trabalho. Incluem fatores como o senso de realiza¢ao, reconheci-
mento, responsabilidade, chances de promogao e oportunidades de crescimento pessoal, entre
outros (SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, 1999).

Sob um prisma mais psicoldgico, Locke (1976) inferiu que a satisfagdo advém de um
estado emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliagdo do trabalho ou das experiéncias
proporcionadas pelo trabalho. Na acepcdo de Brief (1988, p.86), a satisfacdo é um “estado emo-
cional expresso a partir da avaliacdo afetiva e/ou cognitiva de uma experiéncia de trabalho, com
algum grau de favorabilidade ou de desfavorabilidade”. E nesse sentido, Seal e Knight (1988) com-
plementaram que a satisfacdo no trabalho significa as respostas emocionais ou avalia¢do global
dos funcionarios para o trabalho em si. Estes autores apontam falhas em algumas teorias desse
tema, como a de Herzberg (1966) quem considera satisfagao e insatisfagdo fendmenos distintos,
ndo indicando as diferencas individuais de percep¢ao da satisfacdo no trabalho, justificando essa
falha com a afirmativa de que os valores sdo pessoais e que podem ser determinantes no tra-
balho.

George e Jones (1999) vislumbraram a satisfacdo no trabalho como sendo um conjunto
de sentimentos e crencas dos individuos sobre o seu atual trabalho. Os autores ainda enfatizaram
gue os niveis de satisfacdo das pessoas sobre o seu trabalho podem ir da satisfacdo extrema a
insatisfacdo extrema, sendo que esses niveis interferem nas atitudes dessas sobre o seu trabalho
como um todo, como o tipo de trabalho que fazem, com os seus colegas, supervisores ou subor-
dinados, entre outros. Em seguida, tem-se Robbins (2002), o qual definiu satisfagcdao no trabalho
como a atitude geral que as pessoas tém em relacdao ao seu trabalho, ou seja, as pessoas pos-
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suem uma reacdo ativa as situacGes de trabalho que ndo o satisfazem, deliberando atitudes em
busca de mudangas.

Tratando da importancia que a satisfagdao tem na vida das pessoas, Rozhowski e Hulin
(1992) sugeriram que as organiza¢des devem levar em consideracdo o nivel de satisfacdo no tra-
balho, pois esse apresenta-se como um fator importante no ambiente organizacional. Da mesma
forma, entretanto de maneira mais genérica, Spector (1997), enfatiza que, de uma maneira geral,
toda a sociedade é beneficiada quando as pessoas se sentem satisfeitas com o seu trabalho.

Diante do breve resgate de algumas definicdes sobre o tema da satisfagcdo no trabalho,
ressalta-se o apanhado de Marqueze e Moreno (2005), os quais enfatizaram que alguns autores
consideram a satisfacdo no trabalho como um estado emocional, um sentimento, conforme apre-
sentado anteriormente (LOCKE, 1969, 1976; HENNE; LOCKE, 1985; HARRIS, 1989; BEGLEY; CZA-
JKA, 1993; FRASER, 1996; WRIGHT; CROPANZANO, 2000; ELOVAINIO et. al., 2000; O’DRISCOLL;
BEEHR, 2000). Outros consideram satisfagdo como uma atitude (REGO, 2001; ROBBINS, 2002).
Essas diferencas podem resultar em erros metodolégicos de pesquisa e devem ser observadas
e consideradas quando da escolha do instrumento de medida para ir ao encontro dos objetivos
propostos.

Buscou-se em Bergamini e Beraldo (1988), o fechamento dessa enxuta sobre a satis-
facdo com o trabalho, onde os autores elucidam que as definigdes sobre satisfacdo no trabalho,
independentemente da concepgao abordada, s6 possuem validade se forem consideradas as
diferencas individuais resultantes das varidveis inatas. Seguindo esse raciocinio, faz-se uma con-
exdo aos valores humanos por serem principios enraizados dificilmente modificaveis os quais
norteiam a vida dos individuos (SCHWARTZ, 2005); e, portanto, acredita-se que esta seja uma
abordagem apropriada para se estudar a satisfagdo no trabalho.

Além disso, a ideia defendida por alguns autores de satisfacdo como atitude pode ser
conectada a de Schwartz (2005) de que valores podem fornecer poder preditivo e explicativo na
analise das atitudes. Nesse sentido, na se¢ao seguinte é apresentada a teoria de valores humanos
a qual fundamenta este estudo.

2.2 Valores Pessoais

Valores humanos sdo guias que orientam as atitudes e os comportamentos das pessoas
(SCHWARTZ; BILSKY, 1987) e sdo um tema de estudo recorrente em pesquisas na Psicologia Social
(GRUNERT; JUHL, 1995), entretanto, passou a ser um tema de estudo também na area de Admin-
istracdo com a populariza¢do da teoria de valores pessoais de Shalom Schwartz (CASTRO, 2006;
SCHWARTZ, 1994; SCHWARTZ, 1992), perspectiva adotada para o presente ensaio. Tedricos que
antecederam Schwartz propuseram conceitos diversos sobre o tema, compartilhando da ideia de
universalidade dos valores (KLUCKHOHN, 1951; ROKEACH, 1973). A teoria de Schwartz também
adota pressupostos de universalidade ao propor que “valores sdo concepc¢des do desejdvel que
guiam maneiras como atores sociais selecionam agdes e avaliam pessoas e eventos, explicando
suas acoes e avaliagdes” (SCHWARTZ, 1994, p. 2).

A Teoria de Valores Pessoais de Schwartz (1994, 1992) especifica um conjunto de va-
lores de ordem superior e de ordem inferior. Os 10 valores de ordem inferior formam os 4 valores
de ordem superior, os quais estdo organizados em uma estrutura circular de duas dimensdes
bipolares. Em uma dimensdo estdo os valores “Abertura a mudanca” versus “Conservacao”, os
quais, segunda a teoria, possuem uma relagdo de oposi¢ao. Na outra dimensdo estdo os valores
“Autopromocdo” versus “Autotranscendéncia” (Figura 1).
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Figura 1. Estrutura de Valores Pessoais de Schwartz
Fonte: Schwartz (1992, p. 45)

Esta estrutura teorizada tem sido suportada nos estudos realizados em diversos paises,
desde 2002, pelo Inquérito Social Europeu (European Social Survey - ESS); assim como em outros
estudos os quais utilizaram o escalonamento multidimensional (BILSKY; JANIK; SCHWARTZ, 2010;
SCHWARTZ 2006).

Para melhor entendimento, no Quadro 1 o conjunto dos 10 valores de ordem inferior
estdo distribuidos entre os 4 valores de ordem superior com a descri¢do de suas metas moti-
vacionais as quais orientam os individuos ao longe de suas vidas. Ressalta-se que, conforme se
pode observar a partir da linha tracejada na estrutura dos valores (Figura 1), o valor de ordem in-
ferior “Hedonismo” é compartilhado com a Autropromocdo e a Abertura a Mudanca e, portanto,
nesta pesquisa, foi considerado como varidvel que constréi cada um desses fatores.

Quadro 1. Valores de ordem superior e inferior e metas motivacionais

CONJUNTO DE VALORES METAS MOTIVACIONAIS
Abertura a Mudanga Autodiregao e Estimulagdo
1 Autodeterminagdo Independéncia de pensamento e agao; criar e explorar.
2 Estimulagdo Manter-se em excelente nivel de ativagdo; excitacdo, novidade e de-
safio na vida.
3 Hedonismo Prazer, procura satisfazer seus desejos; curte os prazeres da vida, quer
gozar a vida.
Autopromocgao Hedonismo, Realizacdo e Poder
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3 Hedonismo Prazer, procura satisfazer seus desejos; curte os prazeres da vida, quer

gozar a vida.
4 Realizagdo Realizar padr&es internos de exceléncia.
5 Poder Status social e prestigio.
Conservagdo Conformidade, Tradigdo e Seguranca
6 Conformidade Restringir a¢Bes, inclinagdes e impulsos socialmente indesejaveis.
7 Tradigdo Respeito, compromisso e aceitagdao dos costumes e ideias que uma cul-

tura impde ao individuo.

8 Seguranca Estabilidade da sociedade, das relagdes e da prdpria pessoa.

Autotranscendéncia Universalismo e Benevoléncia

9 Universalismo Entender, apreciar, tolerar e proteger tendo em vista o bem-estar da
humanidade e da natureza.

10 Benevoléncia ~ . L.
Preservagdo e bem-estar das pessoas mais proximas.

Fonte: Schwartz (1992)

E de comum acordo entre diversos tedricos (SCHWARTZ, 2006; HALMAN; DE MOOR,
1994; SCHWARTZ, 1992; ROKEACH, 1973); a visao de valores como crengas, profundamente en-
raizadas, as quais explicam comportamentos, escolhas, atitudes, opinides e a¢bes, e também
orientam os individuos no julgamento que eles fazem de situacées (SCHWARTZ, 1994). Como
determinantes do comportamento humano, os valores pessoais sdo elementos importantes
também na relagdo de um individuo com o seu trabalho (TAMAYO, 2001). O elo que se faz entre
os “valores pessoais” e sua influéncia na satisfacdo no trabalho é reforcado a partir da visdo de
Brief (1988) de que a satisfagdao no trabalho envolve sentimentos e crengas. Nesse sentido, os
valores sao neste estudo vistos como fatores explicativos da satisfagdo humana no trabalho, e,
portanto, buscou-se investigar essa influéncia.

2.3 Relagdo entre Valores Pessoais e Satisfagao no Trabalho

Schwartz (2005) menciona o valor como um “principio guia” o qual possui um carater
antecedente as escolhas, atitudes, avaliagdes e agdes humanas. Em sua teoria, ele sugere que os
valores humanos sejam universais por serem baseados em requisitos bdsicos para a existéncia
humana e sdo concepgdes profundamente enraizadas, ou seja, dificilmente modificadas.

Cabe ressaltar que o sistema de valores pessoais é “nada mais do que uma disposi¢do
hierdrquica de valores, uma classificacdo ordenada de valores ao longo de um continuo de im-
portancia” (ROKEACH, 1969, p. 551). A organizagdo hierdrquica de valores pressupde que o in-
dividuo nao se relaciona com o mundo fisico e social como observador que assiste a um espe-
taculo, mas como ator que participa, que toma partido, que se envolve nele. Os valores implicam
necessariamente uma preferéncia e distingdo entre o que é importante para o individuo e o que
é secundadrio, entre o que tem valor e o que ndao tem. Assim, as prioridades axioldgicas da pessoa
definem a sua visdao do mundo, do trabalho, do relacionamento com os colegas e determinam o
leque de interesses na vida e no trabalho (TAMAYO, 2001).
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Conforme ja abordado anteriormente, na Teoria de Valores Pessoas de Schwartz (1992,
1994), os valores pessoais se resumem em quatro valores com relagdo de oposi¢do entre os
valores de cada dimensdo. Assim como valor de autotranscendéncia se opdem ao valor de au-
topromocdo, o valor de conservagao se opGe ao valor de abertura a mudancga. Essas afirmacgdes
sdo corroboradas com as de Tamayo (2001) quem infere a existéncia de uma relagdo estrutural
basica entre os valores e entre os tipos motivacionais por eles constituidos, e que foram sintetiza-
das mediante duas dimensdes bipolares, ja verificadas empiricamente tanto no Brasil (TAMA-
YO, 1993; TAMAYO; SCHWARTZ, 1993; TAMAYO, 1994) como em diversos paises na Europa (ESS,
2012; SCHWARTZ, 1994, 1992).

A autotranscendéncia e a conservagao apresentam, respectivamente, caracteristicas de
universalismo e tradicdo. Pessoas com estas caracteristicas sdo menos ambiciosas e mais tol-
erantes; seus interesses transcendem aos seus proprios interesses; elas acreditam que as pes-
soas deveriam estar satisfeitas como o que elas possuem (SCHWARTZ, 1994, 1992). Tanto auto-
transcendentes quanto conservadores podem apresentar maior grau de satisfacdo com sua vida
como um todo, o que nos sugere incluir a satisfagdo com seu trabalho também. Ressalta-se que
Tamayo (2001) estudou a relacdo dos valores pessoais com a satisfacdo no trabalho e constatou
que os valores de autotranscendéncia influenciam a satisfacdo com os colegas de trabalho, e a
prioridade dada aos valores de conservacdo afetam a satisfacdo com a chefia e a satisfacdo com
os colegas (TAMAYQ, 2001).

Diante do exposto formou-se a primeira hipétese de investigacdo deste estudo:

Hipdtese 1: H4 uma relagdo positiva entre o valor de autotranscendéncia e a satisfacao
com o trabalho.

Na acepgao de Tamayo (2001), a dimensdo autopromogdo versus autotranscendéncia,
apresenta, nos respectivos extremos que se encontram, os valores relativos aos tipos motivacio-
nais “poder”, “realizacdao” e “hedonismo”; e os valores de “universalismo” e “benevoléncia”. Este
eixo ordena os valores com base na motivagdo da pessoa para promover os seus proprios inter-
esses mesmo as custas dos outros, por oposi¢do a transcender as suas preocupagdes egoistas e
promover o bem-estar dos outros e da natureza. Essas afirmag¢des vao de encontro com Schwartz
(1994, 1992), quem coloca, em sua teoria, que os valores de polos opostos possuem uma relagdo
de oposicdo e consequente associagdo negativa, o que nos permite supor que se um valor possui
uma relagdo positiva com determinado fator, o valor diametralmente oposto a ele apresentaria
uma relagdao negativa com este mesmo fator. Portanto, com base neste argumento se constréi a
hipdtese seguinte.

Hipodtese 2: H4 uma relacdo negativa entre o valor de autopromocao e a satisfacdo com
o trabalho

Por outro lado, na dimensdo abertura a mudanga versus conservac¢do, os valores sdo
ordenados, respectivamente, com base na motivacdo da pessoa a seguir os seus préprios inter-
esses intelectuais e afetivos através de caminhos incertos e ambiguos, com oposicdo a tendéncia
a preservar o status quo e a seguranga que ele gera no relacionamento com os outros e com as
instituicGes. Teoricamente, situam-se, no polo primeiro polo deste eixo, os valores relativos aos
tipos motivacionais “estimulagdo”, “autodeterminacdo” e “hedonismo”; e no outro, os valores
referentes a “seguranga”, “conformidade” e “tradicdo” (TAMAYO, 2001; Schwartz, 2005). Nesse
sentido, as hipdteses seguintes referem-se ao valor de conservacao, o qual, entre outras carac-
teristicas, tem como base a concepgao de que as pessoas deveriam estar satisfeitas como o que
elas possuem, assim como por conseguinte, a hipdtese da abertura a mudanca, a qual foi formu-
lada com base no conceito de oposi¢do conceitual e associacdo negativa entre os valores de polos
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opostos (SCHWARTZ, 1994, 1992).

Hipdtese 3: Had uma relagdo positiva entre o valor de conservagao e a satisfagdo com o
trabalho

Hipdtese 4: Ha uma relacdo negativa entre o valor de abertura a mudancga e a satisfacao
com o trabalho

3. METODOLOGIA

A presente pesquisa é de cunho quantitativo e utilizou dados secundarios do ano de
2012 retirados da base de dados do Inquérito Social Europeu (ESS, 2012). O ESS aborda diversas
guestdes sociais em um conjunto de 20 paises europeus, dentre os quais estd incluido Portugal, o
qual foi eleito para ser trabalhado neste artigo. Em Portugal, o ESS é conduzido pelo Instituto de
Ciéncias Sociais da Universidade de Lisboa (ICS) e pelo Instituto Superior de Ciéncias (ISCTE-IUL).
A base de dados selecionada possui uma amostra valida de 820 participantes portugueses, de um
total de 2.151, com idade minima de 15 anos e maxima de 97 anos.

O conjunto de valores de Schwartz (1994, 1992) é composto por 10 constructos (vistos
no Quadro 1 da secdo 2), sendo que cada um deles é caracterizado por 21 afirmativas especificas
do Portrait Questionare Values (PQV-21) e estas sdo as variaveis encontradas na base de dados
utilizada. Como os valores pessoais ndo sdo diretamente observaveis, foram criadas as variaveis
para medi-los, de acordo com a propria teoria de Schwartz (1992, 1994). Portanto, essas 21
questdes sdo agrupadas em 10 varidveis observaveis formadas da seguinte forma: 1) Autode-
terminagdo inclui as afirmativas 1 e 11; 2) Estimulagdo, as afirmativas 6 e 15; 3) Hedonismo,
as afirmativas 10 e 21; 4) Realizacdo, as afirmativas 4 e 13; 5) Poder, as afirmativas 2 e 17; 6)
Conformidade, as afirmativas 7 e 16; 7) Tradicdo, as afirmativas 9 e 20; 8) Seguranca, as afirma-
tivas 5 e 14; 9) Universalismo, as afirmativas 3, 8 e 19; 10) Benevoléncia, as afirmativas 12 e 18
(SCHWARTZ, 1992, 1994).

Neste estudo, as 21 varidveis foram agrupadas diretamente nos 4 valores de ordem su-
perior (abertura a mudancga, conservac¢do, autopromogao e autotranscendéncia), pois o objetivo
foi trabalhar com estes valores e ndo os de ordem inferior. A construcdo dessas varidveis se deu
com base na teoria (Schwartz, 1992, 1994), a partir do software SPSS, por meio do calculo das
médias das respostas de cada uma das 21 afirmativas encontradas na base de dados. Na Figura 2
é demonstrado um esquema com a composi¢ao das variaveis de forma facilitar o entendimento.
Portanto, a Abertura a mudanca foi formada a partir da média das varidveis (1) autodetermi-
nacdo, (2) estimulacdo e (3) hedonismo. A Conservacdo, de (6) conformidade, (7) tradicdo e (8)
seguranga. A Autopromogao, de (3) hedonismo, (4) realizacdo e (5) poder. Por fim, a Autotran-
scendéncia, a partir da média de (9) Universalismo e (10) benevoléncia.

Dessa maneira foi possivel medir os quatro valores de ordem superior como variaveis
independentes no modelo de Regressdo Linear Multipla mostrado posteriormente.
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Varidveis de
ordem superior

Variaveis de
ordem inferior

Afirmativas da
base de dados

(1) Importante pensar novas idéias e ser criativo

(11) Importante tomar as proprias decisdes e ser livre

autodeterminagao (6) Importante experimentar coisas novas e diferentes na vida
Abertura a llllldallca estlmulag:ﬁo (15)Importante para buscar aventuras e ter uma vida
emocionante
(10) Importante ter um bom tempo
(21) Importante procurar diverséo e coisas que lhe déo prazer
(5) Importante viver em ambientes seguros e protegidos
seguranga (14) Importante que o governo é forte e garante seguranga
@ ach ndios (9) Importante ser humilde e modesto , ndo chamar a atengio
QNSCEYarad 2 19430 (20) Importante seguir as tradigdes e costumes
conformidade (7) Importante fazer o que ¢ dito e seguir as regras
(16) Importante se comportar corretamente
(10) Importante ter um bom tempo
Mt (21) Importante procurar diversao e coisas que lhe ddo prazer
SCLOLHO (4) Importante mostrar habilidades e ser admirado
Autopromocio realizagdo (13) Importante ser bem sucedido e que as pessoas
poder reconhecem conquistas
(2) Importante ser rico, ter dinheiro ¢ coisas caras
(17) Importante para obter o respeito dos outros
(12) Importante ajudar as pessoas e cuidar do bem estar
dos outros
.. (18) Importante ser leal aos amigos e se dedicar a pessoas
p benevoléncia proximas
Autotranscend@ncia universalismo (3)Importante que as pessoas sao tratadas de forma igual e

ter igualdade de oportunidades
(8) Importante entender as pessoas diferentes
(19) Importante cuidar da natureza e do meio ambiente

Figura 2. Esquema de composicdo das varidveis
Fonte: Adaptado de Schwartz (1992)

Além das quatro varidveis, utilizou-se também para este ensaio a variavel ordinal de-
nominada “Quao satisfeito estou com o trabalho”, a qual comp6s o modelo, conforme mostrado
a seguir.

Y=B,+B,ST+BSE+B,CO+B OC+E

Nesta regressdo, a variavel dependente (Y) diz respeito a Satisfacdo com o Trabalho
(ST); e as variaveis independentes referem-se, respectivamente, aos 4 valores pessoais: Autotran-
scedéncia (AT), Autopromocdo (AP), Conservacdo (CO), e Abertura a Mudanga (AM). Para melhor
entendimento da estrutura do modelo testado neste estudo, segue o desenho do modelo com as
devidas varidveis e hipdteses de pesquisa.

3.1 Desenho do Modelo

Diante das hipdteses formuladas anteriormente, é apresentada nesta se¢do a proposta
para o modelo deste estudo. Conforme visto na Figura 2, o modelo apresenta os quatro valores
pessoais de ordem superior como varidveis independentes e, portanto, explicativas; e a direita, a
varidvel dependente do modelo, com as respectivas hipdteses de pesquisa.
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Figura 3: Modelo proposto
Nota: AT — Autotranscendéncia; AP — Autopromocdo; CO — Conservacdo; AM — Abertura a Mu-
danca, ST — Satisfacdo no Trabalho

3.2 Analise estatistica

Como o estudo em questdo teve o interesse de verificar a satisfacdo do trabalho em
funcdo de 4 variaveis explicativas formadas pelos valores pessoais, optou-se por utilizar como
técnica de anadlise a Regressao Linear Multipla a partir do software SPSS (Statistic Package for So-
cial Sciences), versdo 22 para Windows, por ser uma técnica utilizada quando se pretende verific-
ar a relacdo linear entre duas ou mais varidveis independentes (explicativas) e uma dependente
(explicada), (MAROCO, 2014).

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados deste estudo foram obtidos a partir da andlise de regressado linear multi-
pla, entretanto, antes de seguir com a analise foram verificados e confirmados os pressupostos
basicos (linearidade, homocedasticidade, independéncia dos erros e sua distribuicdo normal),
(MAROCO, 2014; TABACHNICK e FIDELL, 2001).

Observou-se por meio dos dados demograficos uma amostra em sua maioria feminina
(60,4%) e com uma média de idade de 52,29 anos. Quanto a escolaridade, notou-se que 69,6%
dos participantes possui apenas o ensino basico, enquanto 5,1% possuem o ensino superior e
7,9% pds-graduagao. A estatistica descritiva das variaveis é apresentada na Tabela 1.

Tabela 1: Estatistica descritiva dos dados
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Estatistica Descritiva

Variaveis Média Desvio Padrio
Satisfacio com o trabalho 7,08 1,847
ST 2,3407 ,65897
SE 2,9961 ,70409
co 2,7404 , 74473
oC 2,9059 ,69490
N 820

Note: N — Amostra valida.

O modelo deste estudo considerou exclusivamente os valores pessoais de Schwartz
como varidveis independentes, e a “satisfagdo com o trabalho” como varidvel dependente. A
analise dos resultados mostrou que o coeficiente de correlagdo R do modelo revelou uma cor-
relagdo positiva, fraca (0,179) e significativa ao nivel de 5%; e o coeficiente de determinacgao (R?)
revelou que 3,2% da variancia total da satisfagdao no trabalho é explicada pelo modelo; portanto
0s 97% restantes dessa variacdo sdo explicadas por outros fatores, notando-se, assim, a necessi-
dade de incluir mais varidveis explicativas ao modelo.

Com respeito as hipoteses de investigacdo (Tabela 2), notou-se que a Hipdtese 1 foi
rejeitada (B =-0,079; p > 0,05), e, portanto, ndo ha uma relagdo positiva entre autotranscendén-
cia e a satisfagdo com o trabalho. Esse resultado ndo corrobora com o de Tamayo (2001) quem
identificou uma relagdo positiva entre esse valor com a satisfacdo no trabalho com a chefia e com
os colegas.

A segunda hipdtese da pesquisa foi formulada com base no conceito de relacdo de
oposicdo entre valores da mesma dimensao e, portanto, esperava-se uma relagdo negativa com
a satisfagdo no trabalho. Entretanto, isso ndo foi constatado e rejeitou-se também a Hipdtese 2
de que haveria uma relagdo negativa entre autopromocao e a variavel a ser explicada (B =-0,012;
p > 0,05).

A Hipdtese 3 deste estudo também foi rejeitada (B = -0,003; p > 0,05) revelando ndo
haver relacdo positiva, tampouco negativa significante, entre conservacdo e a satisfacdo com o
trabalho. Embora a varidvel dependente do estudo de Tamayo (2001) ndo tenha sido a satisfagdo
com o trabalho de forma geral, como o foi neste estudo, seu estudo sugeriu um resultado
diferente do que foi visto aqui, no qual o valor de conservacdo apresentou uma relacao significa-
tiva com a satisfagdo com a chefia e com os colegas de trabalho. Porto e Tamayo (2007, p.6)
também incluiram em seu estudo o valor de conservacgdo, entretanto, sugerindo que este pu-
desse ter associa¢do negativa com a Realizacdo Profissional, a qual ndo foi sustentada; mas que
nao reforga o resultado do presente estudo por ser uma variavel que esta mais relacionada “a
busca de prazer e realizacdo pessoal e profissional, bem como de independéncia de pensamento
e ag¢do no trabalho por meio da autonomia intelectual e da criatividade”.

Por fim, ndo rejeita-se a Hipdtese 4, cuja andlise revelou uma relagdo negativa e estatis-
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ticamente significante ao nivel de 5% (-0,116; p < 0,05). Todavia, esta hipdtese foi construida com
base na relacdo de oposi¢do dos valores em uma mesma dimenséo (Schwartz, 1994). O estudo de
(PORTO; TAMAYO, 2007), apresentou um resultado positivo do valor abertura a mudancga ao fato
de sentir-se realizado no trabalho. Embora, sentir-se realizado e sentir-se satisfeito no trabalho
sejam variaveis diferentes, pode-se sugerir que ser aberto a mudanca pode proporcionar um
sentimento positivo com o trabalho, refletindo esses dois fatores.

Tabela 2: Coeficientes do modelo de regressao linear multipla

Coeficientes
Coeficientes ndo . . 95,0% Intervalo de
: Coeficientes padronizados
padronizados confianca para B
Modelo
Std. ; Limite Limite
B Error Beta ! Sig. Inferior Superior
Constant) 8,616 ,320 26,885 ,000 7,987 9,245
ST 555 125 079 1,774 076 -469 024
1 SE -,032 ,155 -,012 -,206 ,837 -,337 ,273
Cco -,007 ,108 -,003 -,068 ,946 -,219 ,204
oC -,308 ,155 - 116 -1,989 ,047 -,613 -,004

a. Variavel dependente: Satisfacdo com o trabalho

Fonte: Software SPSS 22.0°.

De forma geral, os resultados mostraram que os valores pessoais ndo possuem relacao
com a satisfagao no trabalho, com exce¢do do valor de abertura a mudanca o qual revelou uma
relacdo negativa significante, embora fraca e com uma suposicdo baseada exclusivamente no
conceito de oposicdo entre valores da mesma dimensdo sugerido pela teoria utilizada neste
estudo. Esses resultados se assemelham com os de Soraggi e Paschoal (2011) quem buscaram
entender se os valores pessoais de Schwartz (1992, 1994) seriam preditores do bem-estar no
trabalho, entretanto, seus resultados sugeriram ndo haver relacdo positiva entre essas variaveis.

Uma vez que os valores pessoais nao sdo fatores com consideravel poder explicativo
para a satisfacdo com o trabalho, percebe-se que outros fatores individuais (intrinsecos) e con-
textuais (extrinsecos) poderiam ser acatados para verificar a satisfagdo com o trabalho. Com base
neste argumento é possivel encontrar na literatura pertinente, estudos desenvolvidos os quais
buscaram conceituar, explicar e medir a satisfacao no trabalho.

Toma-se como exemplo o estudo de Herzberg (1966), quem desenvolveu a Teoria de
dois Fatores — uma teoria motivacional, na qual abordou a satisfacdo e a insatisfagdo no trabalho,
sendo esses, fendmenos distintos. O autor sugeriu que a insatisfacdo estd relacionada aos fa-
tores que determinam o trabalho (fatores extrinsecos), como ambiente, condi¢Ges de trabalho,
politicas de remuneragao, relacionamento, entre outros. Por outro lado abordou a satisfagao no
trabalho advém de fatores intrinsecos, e inferiu que esses podem ser encontrados no conteu-
do do trabalho e se refletem diretamente no que a pessoa faz diariamente no trabalho, como,
por exemplo, o senso de realizacdo, reconhecimento, responsabilidade, chances de promogéo e
oportunidades de crescimento pessoal, entre outros (SCHERMERHORN, HUNT E OSBORN, 1999).
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Em seu estudo sobre a percep¢do dos subordinados sobre os estilos de lideranca e seu
comportamento, Suar, Tewari e Chaturbedi (2006) também levaram em consideracdo para explic-
ar a satisfagao no trabalho os aspectos intrinsecos como niveis de responsabilidade, autonomia,
progressao funcional, entre outros; assim como extrinsecos, tais como o trabalho desafiador, o
salario, as horas de trabalho, o tipo de cargo, dentre outros relacionados a sua atua¢do no ambi-
ente organizacional.

Outros aspectos contextuais (contexto organizacional) também foram considerados na
literatura para explicar a satisfagdo com o trabalho, como visto no estudo de Seltzer, Alone e How-
ard (1996), no qual os autores propuseram que a satisfagao no trabalho refere-se as atitudes de
um individuo no que tange a sua percepgao sobre fatores contextuais relacionados a sua funcao,
tais como o apoio constante dos colegas e supervisores a aplicacdo de novas habilidades no
trabalho, o grau de diversidade e complexidade da tarefa, a percepc¢do de trabalho desafiador,
autonomia e acompanhamento continuo do desempenho.

Sob um aspecto mais amplo, notam-se estudos os quais demonstraram a interferéncia
de fatores externos que influenciam a satisfacdo das pessoas no trabalho. Esses aspectos sao
investigados principalmente quando sdo desenvolvidas pesquisas de Clima Organizacional, nas
quais se buscam descobrir o nivel de satisfacgdo humana no ambiente de trabalho. Entretanto,
algumas investigacGes levam em consideracdo os fatores externos a organiza¢do e que influen-
ciam o ser humano nas suas percepc¢des com relacao ou seu trabalho e ao significado que este
tem na sua vida, podendo, a partir dai, inferir uma maior ou menor satisfacdo. Nesse aspecto,
Bispo (2006) fez um apanhado em alguns modelos de pesquisa de clima e verificou que além de
fatores externos ao individuo, porém internos no ambiente organizacional, os modelos levam em
consideragdo a vida profissional, o ambiente de trabalho, assisténcia aos funcionarios, a buroc-
racia, a cultura organizacional, a estrutura organizacional, o nivel sociocultural os incentivos, a
remuneracao, e o transporte. Além disso, autor identificou e incluiu em seu modelo fatores am-
bientais externos, ou seja, aqueles que sdo externos ao ambiente organizacional e também exter-
nos ao individuo, e que acabam por interferir na sua satisfacao no trabalho, tais como a convivén-
cia familiar, lazer, investimentos e despesas familiares, politica e economia, saude, seguranga
publica, e situacdo financeira.

Esses aspectos corroboraram com a ideia de Fraser (1984) de que a satisfacdo no tra-
balho é um fendmeno complexo e de dificil definicdo. Uma parte dessa dificuldade decorre do
fato de que a satisfagdao no trabalho é um estado subjetivo e que, portanto, pode variar de pessoa
a pessoa, de circunstancia para circunstancia, e pode estar sujeita a influéncias de forgas internas
e externas ao ambiente de trabalho imediato. Assim como também de Kanaane (1995) — quem
apresenta um paradigma mais globalizado e holistico sobre o trabalho — e enfatiza que esse (o
trabalho) ultrapassa os limites sdcio-politicos, sendo caracterizado por uma relagdo mais human-
izada entre seus componentes.

Essa breve retomada de estudos nos leva a considerar que em estudos sobre satisfacdo
no trabalho é relevante considerar a complexidade dos fatores que interferem a percepgdo do
ser humano, e que, portanto, a inclusdo de outras varidveis explicativas se faz necessaria. Esse
argumento advém do fundamento de Hoppock (1935) — autor seminal do tema em questdo — o
qual considerou a satisfacao no trabalho como uma manifestagdo sentimental do ser humano no
ambiente de trabalho e que pode estar ligada ao campo tanto fisico como psicolégico
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi analisar a relagao dos valores pessoais e a satisfagdo com
o trabalho entre a populacdo portuguesa e para isso foram construidas quatro hipoteses de in-
vestigacdo, sugerindo que entre os quatro valores pessoais de Schwartz (1992, 1994), a auto-
transcedéncia e a conservac¢do seriam valores que poderiam ter uma relagao positiva com a sat-
isfacdo com o trabalho, assim como os valores de oposi¢do a estes (autopromocdo e abertura a
mudanga), teriam relagdo negativa. Contudo, a partir da andlise realizada, notou-se a irrelevancia
dos valores pessoais utilizados neste estudo no sentido de explicarem a satisfacdo no trabalho
nesta amostra.

Como pode ser observado na discussdo dos resultados, vdrios fatores vinculados ao
individuo assim como o contexto poderiam ter sido experimentadas no modelo com o intuito
forcar uma relacdo mais significativa de determinados fatores (principalmente pessoais) com a
satisfacdo no trabalho. No entanto, este ndo foi o objetivo deste estudo o qual foi sustentado no
entendimento sobre os valores pessoais da Teoria de valores de Schwartz (1992, 1994). Contudo,
isso é colocado como limitacdo deste estudo, ao destacar, portanto, a utilizacdo de um Unico
modelo contendo valores pessoais como varidveis explicativas da satisfacdo no trabalho.

Sugere-se, assim, para futuras pesquisas, a inclusdo de outras varidveis explicativas
no modelo estimado, sejam varidveis individuais como personalidade, altruismo, senso de real-
izacdo, entre outros; e/ou variaveis contextuais como perfil do lider, setor da empresa, cargo e
tempo de trabalho, a fim de verificar o poder explicativo destas variaveis sobre a satisfacdo no
trabalho. Além disso, sugere-se também incluir no modelo as variaveis demograficas da amostra,
pois os valores podem variar de acordo com a idade, género, e grau de escolaridade (SOARES;
AFONSO, 2014; DAEHLEN, 2007).

Com este estudo espera-se contribuir com académicos que estudam a satisfacdo no tra-
balho a partir de variaveis individuais, ao sugerir que valores pessoais ndo tiveram poder explica-
tivo significante sobre essa variavel, na amostra estudada, e que, portanto, sugere-se trabalhar
com modelos mais complexos que incluam caracteristicas individuais dos participantes. Como
indicacdo para a pratica, aconselha-se aos gestores que considerem outras varidveis individuais
como determinantes para a satisfacdo no trabalho.
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