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Resumo:

Este estudo foi caracterizado como em construgdo e tem por objetivo analisar os
valores organizacionais e valores do trabalho de jovens aprendizes de uma
organizacdo publica brasileira, com atua¢cdo em todo o territorio nacional. Para
tanto, apresentaram-se os principais conceitos dos construtos e os modelos adotados
na pesquisa. Realizou-se um estudo de caso descritivo, com abordagem quantitativa.
Os dados de 521 questiondrios foram submetidos a tratamento estatistico univariado
e pretende-se, para o artigo finalizado, trabalha-los com estatistica bi e
multivariada. Em sintese, a “realizacdo no trabalho” e a “realizagdo na organizagdo”
sdo os valores mais comungados pelos jovens aprendizes abordados, indicando que o
atingimento de seus objetivos pode estar sendo facilitado pela organizacdo onde
trabalham. Por outro lado, eles parecem ter orgulho da organizacdo, o que ndo
acontece na mesma escala em relacdo ao trabalho que efetivamente realizam,
denotando um desnivel entre o status que a organizacdo proporciona (“prestigio” no
nivel organizacional) e a natureza das tarefas (mais empobrecidas) pelas quais eles
sdo responsdveis (“prestigio” no nivel do trabalho), corroborando os resultados de
um estudo similar encontrado. Diante dos achados iniciais, das perspectivas de
finalizacdo do artigo e das limitacées jd identificadas no estudo, pretende-se tracar
uma agenda para pesquisas futuras.
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TRABALHO EM CONSTRUCAO
1. INTRODUCAO

Segundo a Organizacdo Mundial do Trabalho (OIT, 2013), a transicdo da vida infantil e
adolescente para a vida adulta demarca uma categoria socioldgica especifica, a juventude.
Nessa fase de descobertas e de formacéo da identidade, o trabalho se apresenta como “espaco
de socializacdo, aprendizado e discussdo das responsabilidades e modos de agir e de pensar na
vida adulta”; no espago laboral, os jovens usualmente aprendem estratégias de natureza
diferenciadas que irdo utilizar no futuro profissional (Oliveira, 2011, p. 91). A insercdo de
membros desse grupo diferenciado no mundo do trabalho compde uma sensivel questao tanto
no cenério nacional, como internacional, j& que eles pressionam a economia no sentido da
geracdo de postos de trabalho (IBGE, 2014). Além da sua dimenséo instrumental, o trabalho
também é composto por uma dimensédo expressiva e afetiva (Bajoit & Franssen, 1997), ambas
amparadas nos valores individuais (Paiva, 2013).

Valores sdo crencas que pautam a analise e o julgamento de fatos e artefatos, cujas
importancias direcionam acgdes e rea¢fes dos individuos; deste modo, é de um construto de
base motivacional que vai além do explicito e do pontual (Schwartz, 2005a, 2005b, 2008),
abrangendo o implicito e constituindo-se em construcdes sociais (Berger & Luckmann, 1985)
que podem ser alteradas em funcdo das experiéncias de vida do sujeito.

No campo organizacional, os valores orientam o comportamento dos trabalhadores,
ponderando os objetivos coletivos em relagcdo aos individuais (Tamayo, 2005; Tamayo &
Porto, 2005); nesse sentido, eles se amparam nas politicas e nas praticas de gestdo da
organizacao, tendo em vista que nem sempre 0 prescrito é o de fato realizado nesse ambiente
(Tamayo, 2005). No nivel do trabalho, os valores constituem um conjunto de crencas que
permitem avaliar o que € desejavel, ou ndo, refletindo os desejos e interesses dos
trabalhadores (Porto & Tamayo, 2003; 2008; Porto, 2005).

No caso dessa “populagdo especial” (Barling, Kelloway & Frone, 2005; Kelloway, Barling &
Hurrell, 2006), normalmente formada por pessoas entre 15 a 24 anos (Loughlin & Lang,
2005; Tucker & Loughlin, 2006), eles adentram o mercado de trabalho em atividades que
envolvem interacdo direta com pessoas, como 0s setores de servi¢cos e do comércio (Loughlin;
Lang, 2005; Tucker, Loughlin, 2006), fato também observado no Brasil (Pochmann, 1998;
Amorim, 2010), chamando-se atencdo para situacdes de precariedade e de dificuldade de
acesso ao trabalho que eles enfrentam (Pochmann, 1998).

Porém, no Brasil, tem-se a Lei do Aprendiz (Brasil, 2000, 2005) que versa sobre a inser¢do e
o trabalho de jovens entre 14 e 17 anos, detalhando as atividades laborais que podem
desenvolver e as condic¢des de trabalho a que podem se submeter, visando seu aprimoramento,
inclusive por meio de cursos e programas de aprendizagem que séo obrigados a frequentar.
Essa legislacdo tem sido observada por inumeras organizaces, como € o caso da empresa
publica abordada que oferece

Observando-se as recomendagdes de estudos sobre os temas relativos aos valores no ambiente
organizacional (Ferreira, Fernandes & Silva, 2009; Porto & Tamayo, 2003, 2008; Oliveira &
Tamayo, 2004; Tamayo, 2008; Paiva, 2013), assim como sobre os jovens trabalhadores
(Oliveira, 2011; Paiva, 2013; Paiva, Dutra, Barros & Santos, 2013; Paiva & Souza, 2016),
estd sendo realizado um estudo que tem por objetivo analisar os valores organizacionais e



valores do trabalho de jovens aprendizes de uma organizacao publica brasileira, com atuacéo
em todo o territorio nacional.

Assim sendo, caracteriza-se este artigo como “em constru¢do”, ja que entende-se a
necessidade de aprofundamento na problematizacdo conceitual, assim como no que tange ao
proprio pablico pesquisado, dadas as suas idiossincrasias, mencionadas na literatura que 0s
abordam. Da mesma forma, o referencial tedrico sera ampliado e aprofundado, tendo-se aqui
apresentado apenas 0os modelos conceituais que pautam os instrumentos de coleta de dados
utilizados na pesquisa de campo, cujos detalhes metodoldgicos estdo explicitados em secdo
especifica. Segue-se a apresentacdo dos dados iniciais apurados, basicamente medidas de
posicdo e dispersdo da amostra, além de percentuais de respondentes por nivel de analise;
pretende-se no artigo final trabalhar com técnicas bivariadas, focalizando-se em efetuar testes
de comparacéo e correlacdo de modo a se observar diferencas, semelhancas e tendéncias no
inteiror da amostra. A utilidade de técnicas multivariadas serd avaliada, dependendo do
resultados obtidos anteriormente. Por fim, as considera¢des “ndo” finais foram delineadas,
apontando pontos de tangéncia e discrepancias com outro estudo semelhante ao aqui
parcialmente apresentado.

2. REFERENCIAL TEORICO

Para estudo dos valores organizacionais e valores do trabalho, optou-se pelos modelos de
Oliveira e Tamayo (2004) e Porto e Tamayo (2003), respectivamente, ambos oriundos dos
estudos de Schwartz (2005a, 2005b, 2008), autor que apresentou 10 tipos motivacionais de
valores pessoais, a saber: poder; realizacdo; hedonismo; estimulacdo; autodeterminacdo;
universalismo; benevoléncia; tradicdo; conformidade; e seguranca. Tais tipos motivacionais
estdo alinhados a duas dimensdes, segundo o0 autor, quais Sejam: autopromocdo ou
autotranscendéncia; e, abertura & mudanca ou conservagdo (Ros, Schwartz & Surkiss, 1999;
Schwartz, 2005a, 2005b, 2008; Porto, 2005). Em trabalho mais recente, Schwartz et al.
(2012) ampliaram os tipos motivacionais para 19 valores, porém os impactos dessa “nova”
concepcao nos valores organizacionais e do trabalho ainda ndo foram aprofundados, o que se
pretende realizar posteriormente, quando da finalizacdo deste estudo.

Entende-se que os valores organizacionais orientam o cotidiano da organizacdo e das
pessoas que nela trabalham, considerando interesses individuais e/ou coletivos (Mendes &
Tamayo, 1999; Porto, 2005) e permitindo-se reconhecer a realidade organizacional, formal ou
informalmente experimentada (Tamayo & Porto, 2005).

Apesar de sua importancia, ndo se verifica na literatura um namero significativo de modelos
analiticos e instrumentos de diagnostico especificos voltados a mensuracdo dos valores no
espaco laboral no nivel organizacional (Tamayo, 2008), sendo que, no Brasil, Oliveira e
Tamayo (2004) desenvolveram e validaram o Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais, IPVO. Neste inventario, oito fatores espelham nove dos 10 tipos
motivacionais de Schwartz (2005a, 2005b, 2008), j& que “segurang¢a” ndo foi incluido em
funcdo de limitacGes estatisticas apresentadas. Tais fatores estdo dispostos e descritos no
Quadro 1, que também exibe os tipos motivacionais correspondentes.

Fatores Correspondéncia | Metas
Autonomia Autodeterminacdo | Oferecer desafios e variedade no trabalho, estimular




Estimulacéo a curiosidade, a criatividade e a inovacao

Bem-estar Hedonismo Promover a satisfacdo, o bem-estar e a qualidade de
vida no trabalho

Realizagéo Realizagéo Valorizar a competéncia e o0 sucesso dos
trabalhadores

Dominio Poder Obter lucros, ser competitiva e dominar 0 mercado

Prestigio Poder Ter prestigio, ser conhecida e admirada por todos,
oferecer produtos e servigcos satisfatorios para 0s
clientes

Tradicédo Tradicédo Manter a tradicdo e respeitar 0s costumes da
organizagéo

Conformidade | Conformidade Promover a correcdo, a cortesia e as boas maneiras
no trabalho e o respeito as normas da organizagdo

Preocupacdo | Benevoléncia Promover a justica e a igualdade na organizacao,

com a Universalismo bem como a toleréncia, a sinceridade e a honestidade

coletividade

Quadro 1 - Fatores do IPVO, correspondéncia com os tipos motivacionais de valores, e metas
dos valores organizacionais
Fonte: Oliveira & Tamayo, 2004:137.

Ja os valores do trabalho referem-se ao que é comungado no posto de trabalho, no trabalho
em si que o sujeito realiza. Eles sdo “um conjunto de crencas sobre aquilo que € desejavel ou
ndo no trabalho (cognitiva), que refletem desejos e interesses dos individuos (motivacional) e
que sdo avaliados conforme a relevancia atribuida a cada um deles, que varia ao longo de um
continuo de importancia (hierarquica) (Porto & Tamayo, 2003, 2008; Porto, 2005)” (Paiva,
2013:101).

A partir dos estudos de Super e Elizur (Ros, Schwartz & Surkiss, 1999) e pautando-se nas
dimensdes da Teoria de Valores de Schwartz (2005a, 2005b, 2008), foi construida e validada
por Porto e Tamayo (Porto & Tamayo, 2003, 2008; Porto, 2005), a Escala de Valores
relativos ao Trabalho, EVT. Os fatores que a compdem estdo descritos no Quadro 2, que
também indica as dimensdes correspondentes.

Fatores Correspondéncia | Descrig¢ao

Realizacdo Abertura a mudanca por meio do trabalho autdnomo e criativo
mudanca

Relacbes Autotranscendéncia | relacionamento social positivo favorecendo o bem-

Sociais estar das pessoas proximas e da sociedade

Prestigio Autopromogéo metas de sucesso pessoal e influéncia sobre os outros

Estabilidade | Conservacdo seguranca e manutencdo do status quo por meio do

trabalho

Quadro 2 - Fatores da EVT
Fonte: Porto & Tamayo, 2003:151; Porto, 2005:112-113.

O IPVO e a EVT foram escolhidas para realizacdo deste estudo em virtude de serem as mais
recentemente desenvolvidas no pais e de terem sido aplicadas em estudos anteirores, 0 que
facilita comparagdo de dados com outros estudos, especificamente que contemplem jovens
trabalhadores.



3. METODOLOGIA

Tendo em vista 0 objetivo enunciado deste estudo, foi realizada uma pesquisa de campo,
descritiva, nos moldes de um estudo de caso, com abordagem quantitativa (Vergara, 2009). O
caso abordado foi uma organizacdo publica que se constitui como uma das maiores
empregadoras do pais, com mais de 120 mil trabalhadores, dentre eles cerca de 5 mil jovens
aprendizes, espalhados por todo territério nacional. Os jovens foram selecionados por meio do
critério de acessibilidade (Vergara, 2009), de acordo com sua disponibilidade em participar do
estudo, previamente aprovado pela diretoria responsavel pelo programa de jovem aprendiz,
em Brasilia (DF).

Quando da coleta de dados, o total de jovens aprendizes era de 4.857 trabalhadores; o calculo
amostral revelou uma amostra minima de 370 respondentes para poder se trabalhar com 95%
de confiabilidade e 5% de margem de erro. A aplicacdo do questionario foi realizada e a
amostragem foi aleatoria (probabilistica) (Cooper & Schindler, 2008). A coleta de dados
excedeu a expectativa e retornaram 633 questionarios dos quais 521 foram preenchidos
adequadamente, constituindo-se na amostra final dessa parte da pesquisa. O questionario foi
composto de seis partes, a saber: (1) dados sdciodemograficos e profissionais dos
respondentes; (2) Inventario de Perfis de Valores Organizacionais, IPVO, validado por
Oliveira e Tamayo (2004), disponivel em Tamayo (2008); (3) Escala de Valores relativos ao
Trabalho, EVT, validada por Porto e Tamayo (2003), disponivel em Porto e Tamayo (2008);
(4) Escala de Percepcdo e Julgamento da Retaliacdo Organizacional (EPJR) e Medida de
Atitude em Relacdo a Retaliacdo Organizacional (MARO), ambas disponiveis em Mendonca
(2008); (5) Escala de Percepcdes Temporais (EPT), validada e disponivel em Paiva, Dutra,
Santos e Barros (2013); (6) espaco para dividas, comentarios e sugestdes.

Todos os dados da coleta foram inseridos em uma planilha eletrdnica (Excel 97/2003),
tabulados e analisados por meio de estatistica descritiva univariada (medidas de posicdo e
dispersdo). Note-se que os dados das partes 4 e 5 ndo foram incluidos neste artigo, nesta parte
do estudo.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Dentre os 521 respondentes do questionario, preponderaram:
e mulheres (68,9%);
com 16 anos de idade (35,9%);
solteiros (96,9%);
com ensino médio incompleto (52,0%);
pais com ensino fundamental incompleto (35,9%);
méaes com ensino médio completo (35,1%);
possui tempo total de trabalho de 6 meses a 1 ano (56,4%), sendo este também o
periodo predominante de trabalho na organizacéo (73,3%);
e com renda familiar variando entre 1 e 2 salarios minimos (49,1%).

Todos os dados acima s@o semelhantes aos apresentados por Paiva (2013), a excecéo de renda
familiar, cuja preponderancia no estudo mencionado era na faixa entre 1 e 4 salarios minimos;
em ambos 0s casos, nota-se a importancia da renda dos jovens trabalhadores na composicéo
da renda familiar.



Além disso, a maior parte dos respondentes foi da regido sudeste (54,1%), em especial do
estado de Sdo Paulo (44,3%), seguidos da regido centro-oeste (15,5%), destacando-se o
Distrito Federal (8,3%).

Quanto aos valores organizacionais, pautando-se no modelo analitico adotado (Oliveira &
Tamayo, 2004; Tamayo, 2008), os jovens aprendizes apresentaram médias diferenciadas e
elevadas (acima de 3,0), j& que o IPVO opera com uma escala do tipo Likert de 6 pontos, de 0
ab. (Tabela 1)

Medidas | , ,. ... Desvio .
Valores Organizacionai MR oy P WMSHERE B
Realizagéo 4,1 0,9 3,6 4,2 4,8
Conformidade 4,1 0,8 3,6 4,1 4,7
Prestigio 4,0 0,9 3,5 4,3 4,8
Preocupacdo com a coletividade 4,0 0,9 3,7 4,1 4,7
Autonomia 3,6 1,0 3,0 3,8 4.4
Dominio 3,5 1,0 2,8 3,7 4,3
Bem-estar 3,4 11 2,7 3,5 4,2
Tradi¢do 3,4 1,0 2,8 3,4 4,0

Tabela 1 — Estatisticas descritivas dos valores organizacionais dos jovens aprendizes
abordados, no total
Fonte: Dados da pesquisa.

Destacam-se 0s valores "realizacdo" e “conformidade” que obtiveram as maiores médias
(4,1), cujos resultados corroboram os achados de Paiva (2013) e as proposi¢es de Lima
(1996) no que tange a facilidade que das organizaces no sentido de moldar valores e
comportamentos de trabalhadores mais jovens, justificando sua contratacdo. No outro
extremo, encontram-se os valores “tradi¢do” e “bem-estar”, 0s menos compartilhados (médias
3,4), fato também observado no estudo de Paiva (2013), corroborando a inferéncia acerca da
pouca preocupacao quanto a manutencdo de costumes e demais praticas das organizacdes
decorrente de ser sua primeira experiéncia de trabalho e do pouco tempo nele. Note-se que 0s
dados relativos ao bem-estar dentre os valores organizacionais dos jovens abordados indicam
possiveis condicBes de trabalho precéarias, fato considerado em diversos estudos (Constanzi,
2009; Loughlin & Lang, 2005; Pochmann, 1998; Tucker & Loughlin, 2006; Paiva, 2013).

Outra possibilidade de leitura dos dados refere-se aos percentuais de respondentes por nivel
de anélise dos valores organizacionais. O Gréafico 1 exibe tais percentuais.
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Gréafico 1 — Percentuais de respondentes, por nivel de analise dos valores organizacionais
Fonte: Dados da pesquisa.

O Grafico 1 permite visualizar com facilidade como todos os valores sdo comungados pelos
jovens aprendizes abordados, destacando-se os resultados de “conformidade”, positivamente
(92,5% da amostra o consideram forte, importante ou elevado na organizacdo), e de “bem-
estar”, com o0 maior percentual de respondentes em nivel “fragil, nada importante ou baixo”
(12,7% deles), porém com maioria ainda nos niveis superiores de analise.

Em relacdo aos valores do trabalho dos jovens abordados, considerando-se o modelo
analitico adotado (Porto & Tamayo, 2003, 2008; Porto, 2005), foi possivel observar que a
maioria apresenta médias elevadas (acima de 3,5), a exceg@o do valor “prestigio”, com média
de 3,1. Lembre-se que a EVT opera com uma escala do tipo Likert de 5 pontos, de 1 a 5.
(Tabela 2)

Medidas ... Desvio .
Valores do Traba Media o sy P2s0 Mediana B
Realizag&o no trabalho 4,2 0,6 3,8 4,3 4,6
Estabilidade 4,1 0,7 3,6 4,3 4,7
RelagOes Sociais 41 0,6 3,7 4,2 47
Prestigio 3,1 0,8 2,6 3,1 3,7

Tabela 2 — Estatisticas descritivas dos valores do trabalho dos jovens aprendizes abordados,
no total
Fonte: Dados da pesquisa.

Assim como no estudo de Paiva (2013), o valor “prestigio” apresentou a menor média (3,1, ou
seja, em nivel mediano, entre 2,5 e 3,5), 0 que pode refletir a natureza e o contedo
empobrecido do trabalho realizado pelos jovens abordados, fato considerado natural quando
do estagio inicial de carreira em que se encontram. Por outro lado, o valor com média mais
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elevada foi “realizacdo no trabalho”, seguido de “estabilidade”, sugerindo que o prazer e a
realizacdo pessoal e profissional, o estimulo e a independéncia de pensamento e a¢do no
trabalho por meio da autonomia intelectual e da criatividade sdo aspectos considerados
importantes pela amostra, assim como a seguranga e a estabilidade financeira (Porto &
Tamayo, 2003, 2008; Porto, 2005). No estudo de Paiva (2013), os jovens também
apresentaram o valor “relagdes sociais” (Porto & Tamayo, 2003, 2008; Porto, 2005) de modo
mais timido, aumentando as ddvidas em relacdo a sua conexdo com outros aspectos tipicos
dessa faixa etaria, essencialmente ampla rede de relacionamentos e uma intensa vida social.

Obervando-se o Gréfico 2, pode-se concluir que, de fato, o valor do trabalho “prestigio” é o
menos homogeneamente comungado na amostra, ja que 47,4% dos respondentes encaixam-se
em nivel mediano de anélise do valor.
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Gréfico 2 — Percentuais de respondentes, por nivel de analise dos valores do trabalho
Fonte: Dados da pesquisa.

Diante desses dados, algumas considera¢fes podem ser tragadas.

5. CONSIDERACOES “NAO” FINAIS

Em sintese, a “realizacdo no trabalho” e a “realizacdo na organizagdo” sdo os valores mais
comungados pelos jovens aprendizes abordados, indicando que o atingimento de seus
objetivos pode estar sendo facilitado pela organizacdo onde trabalham. Por outro lado, eles
parecem ter orgulho da organizacdo, o que ndo acontece na mesma escala em relacdo ao
trabalho que efetivamente realizam, denotando um desnivel entre o status que a organizagao
proporciona (“prestigio” no nivel organizacional) e a natureza das tarefas (mais
empobrecidas) pelas quais eles sdo responsaveis (“prestigio” no nivel do trabalho), assim
como no estudo de Paiva (2013).

Além de se inserir em outras agendas mais amplas de pesquisa, 0 estudo aqui parcialmente
apresentado também contribui nos dois sentidos mencionados por Paiva (2013:105), “quais
sejam: dar continuidade aos estudos sobre valores organizacionais e do trabalho, ainda pouco
frequentes no Brasil, somando para sua consolidagdo na agenda dos estudos sobre
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comportamento organizacional; e lancar luzes sobre um grupo “especial” de trabalhadores, ou
seja, 0s de menor faixa etaria, ja que a literatura tem mostrado a necessidade de distingui-los
dos mais experientes, pois vivenciam a realidade laboral de modo peculiar e diferenciado dos
anteriores”.

Mesmo antes de finalizado o estudo, ja que se pretende sofisticar a parte estatistica com
técnicas bi e multivariadas, percebe-se algumas de suas limitacdes, dentre elas: o fato de ser
um estudo de caso restringe as conclusdes aos jovens abordados, mesmo que sejam de varias
partes do pais; além disso, houve uma dificuldade no envio do link da pesquisa para 0s
jovens, cujos dados (e-mail) ndo estavam atualizados no banco de dados da organizacao,
reduzindo a quantidade de respostas.

Apds amadurecimento das analises, sera possivel delinear uma agenda de pesquisa mais
robusta, que contemple os temas e o0 grupo abordado, assim como possibilidades
metodoldgicas que permitam ampliar a aprofundar a compreensdo do fenémeno em foco,
permanecendo-se aberto a possiveis conexdes com outros temas.
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