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RESUMO:

A qualidade de vida no ambiente de trabalho tem
se tornado relevante na pauta de discussdes das
organizagbes nas Ultimas décadas. Ela representa
a percepgao do individuo sobre sua satisfagdo
com relagdo as suas metas e expectativas de vida.
Ademais, os valores pessoais podem ser entendidos
como sendo fatores de satisfagéo das necessidades
humanas que teriam maior prioridade para um
individuo, pois garantiriam a ele a melhor forma
de viver possivel. Nesse sentido, pode-se esperar
que os valores humanos influenciem no processo
de determinacédo das expectativas de vida de uma
pessoa. Isto posto, este estudo buscou entender se
existem associagdes entre os valores de uma pessoa
e seus critérios de qualidade de vida no trabalho que
serdo utilizados para a avaliagdo de sua posigdo na
vida. De acordo com os resultados desta pesquisa, 0s
valores pessoais influenciam na escolha dos critérios
de qualidade de vida no trabalho de um individuo.
Esses achados introduzem outras linhas de discussao
nas pesquisas sobre a gestdo da qualidade de vida no
trabalho nas organizagdes
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ABSTRACT

The quality of life at work has become
relevant on the agenda of organizations in recent
decades. It represent the individual's perception
of their satisfaction regarding their goals and life
expectations. In addition, personal values can be
understood as satisfying factors of human needs that
have higher priority for an individual, since they would
guarantee him the best way of life as possible. In this
sense, it can be expected that human valuesinfluence
the determination of the life expectations of a person.
That being said, this study sought to understand if
there are associations between the values of a person
and their criteria for quality of life at work. According
to the results, personal values influence the choice of
quality of life at work criteria of an individual. Thus,
these findings introduce other lines of discussion in
research on the management of the quality of life at
work in organizations.
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CONSIDERAGOES INICIAIS E PROBLEMA DE
PESQUISA

0 enfoque em temas relacionados a qualidade
de vida no ambiente de trabalho tem se
tornado relevante na pauta de discussbes das
organizagdes nas Ultimas décadas (MARTEL;
DUPUIS, 2006; LIMONGI-FRANGCA, 2009; ABQV,
2014). Segundo Limongi (2009) e Koonmee (2010),
uma nova realidade social, ligada a globalizagéo
dos mercados, ao aumento da competitividade no
mercado de trabalho, aos avangos tecnoldgicos,
ao aumento da carga de trabalho nas empresas e
ao surgimento de novos habitos sociais, delineou
a qualidade de vida no trabalho como um novo
indicador de desempenho para pessoas e
empresas.

Esse fendbmeno pode ser observado
empiricamente em estudos como os de An, Yom
e Ruggiero (2011) e Pot e Koningsveld (2009), que
identificaram relagdes entre a qualidade de vida
no trabalho dos colaboradores e a efetividade
organizacional, ou no de Todeschini e Ferreira
(2013) sobre a percepcéo de qualidade de vida no
trabalho de dirigentes sindicais e seu impacto nas
relagdes trabalhistas. A partir de resultados como
esses, a qualidade de vida no trabalho passa a ser
discutida no cotidiano das organizagoes, ja que
passa a explicar fenébmenos que antes ndo eram
relevados pela gestao.

No campo cientifico, a qualidade de vida
no trabalho também tem sido amplamente
debatida (MARTEL; DUPUIS, 2006; LIMONGI-
FRANCA, 2009; AHMAD, 2013). Ela vem sendo
relacionado a diversas outras varidveis, como
por exemplo o comprometimento organizacional
(SILVA; FERREIRA, 2013), a rotatividade de
funciondrios (KORUNKA; HOONAKKER; CARAYON,
2008), a satisfagdo com o trabalho (JYOTH];
NEELAKANTAN, 2013), a performance de
funciondrios (LAYER; KARWOWSKI; FURR, 2009),
dentre outras.

Entretanto, embora o enfoque da qualidade de
vida no trabalho seja debatido pelo mercado e pela
academia, ele ainda demanda aprofundamento
para que seja compreendido (MARTEL; DUPUIS,
2006; ANTONIOQ, 2011). Nesse sentido, este estudo
partira dessa premissa para estudar a relagao
entre a qualidade de vida no trabalho e os valores
humanos.
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Tém-se que a qualidade de vida no trabalho
representa “[..] uma condigcdo experimentada
pelo individuo na sua busca dindmica por metas
hierarquicamente organizadas relativas ao dominio
do trabalho [..]” (MARTEL; DUPUIS, 2006, p. 355,
tradugéo nossa). Nesse sentido, a qualidade de
vida no trabalho é uma percepgao do individuo
sobre sua satisfacdo com relagédo as suas metas
e expectativas de vida (WHOQOL-GROUPR, 1995;
INGLEDEW et al.,, 2005; POMAKI; KAROLY; MAES,
2009).

Entdo, comportar-se de modo a satisfazer
0s proprios critérios deve conduzir a uma alta
percepcao de qualidade de vida no trabalho pelo
individuo (DIENER et al,, 1999; LIMONGI-FRANGA,
2009). Analogamente, comportar-se de maneira
a insatisfazer seus critérios deve impactar
negativamente na percepgdo de qualidade de
vida de uma pessoa. Assim sendo, o conceito da
qualidade de vida no trabalho tem como logica
a satisfagdo de critérios individuais (MARTEL,;
DUPUIS, 2006).

Isto posto, o que determinaria, entédo, a escolha
do individuo pelos seus critérios de qualidade de
vida no trabalho?

Partindo da premissa de que a definigdo
e prossecugdao de critérios subjazem o
comportamento de cada individuo, Duquette,
Dupuis e Perrault (1994) construiram um modelo
tedrico de qualidade de vida no qual um sistema
de controle interno organiza e da sentido ao
comportamento humano a partir de metas e
objetivos que sdo estipulados pela pessoa. Nesse
sistema, as medidas de comportamento séo
tomadas de modo a reduzir a diferenga entre o
estado atual da pessoa e as metas que ela tenha
definido. Ao ponderar que nem todas as metas
tem a mesma importancia, a definicdo de alta ou
baixa qualidade de vida no ambiente deve-se a
satisfagdo ou insatisfagéo de critérios de qualidade
individualmente estipulados (DUQUETTE; DUPUIS;
PERRAULT, 1994). Em outras palavras, a defini¢éo
de critérios individuais de qualidade de vida no
trabalho dependeria das experiéncias que cada
pessoa vivencia (MARTEL; DUPUIS, 2006).

Assim sendo, a decisdo de critérios sobre
a qualidade de vida no trabalho possui uma
dimens&o subjetiva e psicolégica (MARTEL;
DUPUIS, 2006). Ou seja, essa decisdo estaria
fundamentada, também, em caracteristicas que
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permeiam a psique humana e ao subjetivismo das
acOes das pessoas. Com isso, pode-se deduzir
que caracteristicas interiores ao individuo devem
determinar suas escolhas idiossincraticas por
critérios de qualidade de vida no trabalho (SIRGY et
al., 2007; MARTEL; DUPUIS, 2006).

Uma caracteristica individual que teria ligagao
direta com as metas pessoais de vida sdo as
necessidades humanas. De acordo com Austin e
Vancouver (1996), metas seriam representagdes
internas ao individuo relacionadas as suas
necessidades basicas. Essas metas, entao,
representariam resultados, eventos ou processos
necessitados pela pessoa para sua sensagao de
satisfagéo. Por sua vez, necessidades humanas
representam caréncias interiores que precisam
ser satisfeitas (BERGAMINI, 2008). Por meio do
processo motivacional, o individuo buscara se
comportar no ambiente da melhor forma possivel
para satisfazer suas necessidades.

Entdo, conforme Ingledew et al. (2005) e
Pomaki, Maes e Ter Doest (2004), as necessidades
determinardo a construgdo de metas que
serdo perseguidas pela pessoa (por meio do
comportamento) para gerar a sensagdo de
satisfagdo e bem-estar. Nesse sentido, os critérios
de qualidade de vida no trabalho seriam metas
determinadas pelas necessidades humanas.
Como as necessidades humanas tém relagao
direta com a satisfag@o percebida pelo individuo,
pode-se indagar que os valores humanos tendem
a influenciar a escolha de critérios de qualidade de
vida no trabalho.

Os valores sédo fundamentados em trés tipos
universais de requisitos humanos, sao eles:
necessidades basicas bioldgicas do organismo,
requisitos para a interagao social coordenada e
demandas do funcionamento e da sobrevivéncia
do grupo (SCHWARTZ; BILSKY, 1987; SCHWARTZ,
1992; SCHWARTZ, 2011). Entdo, os valores
prioritarios podem ser entendidos como sendo 0s
fatores de satisfagcdo das necessidades humanas
que teriam maior prioridade para um individuo,
pois garantiriam a ele a melhor forma de viver
possivel (ROHAN, 2000). Esse fendmeno pode
ser percebido empiricamente em estudos que
encontraram relagdes entre os valores pessoais e
as atitudes (ROS, 2006; ZHOU et al., 2013; DOBSON
et al., 2014) e valores e decisdes (FISCHER, 2017,
PONIZOVSKIY, 2019).

Partindo dessa premissa de que os valores
devem influenciar as escolhas individuais por
fatoresde satisfagédodasnecessidades,esteestudo
terd como problema de pesquisa identificar quais
sdo as relagdes entre as dimensdes bipolares dos
valores humanos (SCHWARTZ, 1992) e os critérios
de qualidade de vida no trabalho percebidos como
relevantes para as pessoas (LIMONGI-FRANGCA,
1996; 2009). O objetivo desta pesquisa reside em
entender se existem associagGes entre os valores
das pessoas e o que elas determinam como
critérios de qualidade de vida no trabalho que
serdo utilizados para a avaliagdo do individuo de
Sua posigao na vida.

1. REFERENCIAL TEGRICO

1.1 A determinagao dos critérios de qualidade de
vida no trabalho

A pluralidade de conceitos de qualidade de vida
no trabalho fica evidente ao se observar a literatura
sobre o tema (SIRGY et al,, 2007; HSU; KERNOHAN,
2006, MARTEL; DUPUIS, 2006; ANTONIO, 2011;
SILVA; FERREIRA, 2013). Contudo, Martel e Dupuis
(2006) identificam trés aspectos de uniformidade do
conceito. O primeiro aspecto diz respeito a relagdo
entre qualidade de vida e qualidade de vida no
trabalho. Para Martel e Dupuis (2006), existe uma
relagdo intrinseca entre qualidade de vida e o mesmo
conceito aplicado ao trabalho. Para os autores, a
qualidade de vida no trabalho pode ser entendida
como uma dimenséo da qualidade de vida.

Ademais, Limongi-Franga  (1996; 2009)
delimita que a qualidade de vida no trabalho é
um constructo complexo que envolve dimensdes
bioldgicas, psicologicas, sociais e organizacionais,
o segundo critério de uniformidade de Martel
e Dupuis (2006). Ou seja, para Limongi-Franga
(2009), além do ambito bioldgico, caracterizado
pelos aspectos fisicos e de metabolismo do ser,
e dos aspectos psicoldgicos, como as emogoes,
0s motivos e as lembrancas; a qualidade de vida
no trabalho envolve também aspectos sociais
(como grupos de interesse, crengas e valores
compartilhados e papéis sociais) e organizacionais
(elementos relativos ao ambito trabalhista, a cultura
organizacional, aos valores organizacionais, aos
habitos de trabalho e as politicas e tecnologias
adotadas).
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O terceiro critério de uniformidade diz respeito
a subjetividade do conceito de qualidade de
vida no trabalho. Nesse sentido, para Martel e
Dupuis (2006), as caracteristicas que subjazem
o funcionamento da mente humana e seu
comportamento sdo decisivos para a determinagéo
da qualidade de vida no trabalho. Ou seja,
dependendo das caracteristicas de cada pessoa,
ou de suas idiossincrasias, o estado pessoal de
qualidade de vida no trabalho deve ser diferente
(LIMONGI-FRANGA, 2009; ANTONIO, 2011).

Nesse sentido, ao se observar as questbes de
uniformidade no conceito de qualidade de vida
no trabalho, pode-se perceber que elementos
individuais devem ponderar a avaliagdo das
dimensbes biopsicossociais. Essa ponderagao
vai ocorrer na medida em que a pessoa determina
quais dimensbes terdao maior peso na avaliagado
individual de qualidade de vida no trabalho
(MARTEL; DUPUIS, 2006). Ent&o, pode-se deduzir
gue as dimenses biopsicossociais da qualidade
de vida no trabalho serviriam como agrupamentos
de critérios de qualidade de vida no trabalho que
cada pessoa usard de forma idiossincratica para
estabelecer seu grau de satisfagdo com a vida
(ANTONIO, 2011).

Isso também pode ser observado na dindmica
de estabelecimento da percepgdo de qualidade
de vida no trabalho. Conforme Martel e Dupuis
(2006) e Antonio (2011), em primeiro lugar o
individuo determina sua hierarquia de critérios
de qualidade de vida no trabalho que acredita
serem importantes para sua satisfagdo. Esses
critérios determinarao um padréo de comparagao
com situagdes vivenciadas ou experimentadas
durante sua vida. Assim sendo, o individuo avalia
sua posigao na vida de acordo com esse rol de
critérios. Quanto mais esses critérios estiverem
satisfeitos, maior serd a percepgéo de qualidade de
vida no trabalho das pessoas (ELIZUR; SHYE, 1990;
MARTEL; DUPUIS, 2006; ANTONIO, 2011).

Nesse sentido, a qualidade de vida no trabalho:

[.] corresponde a uma condigéo
experimentada pelo individuo em sua busca
dinémica pelas suas metas do dominio
do trabalho que sdo hierarquicamente
organizadas, no qual a redugéo da lacuna
que separa o individuo desses objetivos
é refletida por um impacto positivo na
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qualidade geral de vida dessa pessoa [..]
(MARTEL; DUPUIS, 2006, p. 355, tradugéo
nossa).

Assim sendo, observa-se que na literatura sobre
qualidade de vida no trabalho, diversos modelos
estabeleceram critérios diferentes de qualidade
de vida no trabalho. Ou seja, cada paradigma
sobre qualidade de vida no trabalho estabelece um
conjunto de critérios para analisar a complexidade
de fatores envolvidos na sua determinagao. Dentre
os modelos existentes, tém-se o de Walton (1973),
o de Fernandes e Gutierrez (1988), o de Arellano
(2004), 0 da ABQV (2014), que inspira um prémio de
qualidade de vida no trabalho para organizagoes,
o de Silva e Ferreira (2013) e o do Whogol-Group
(1998) da Organizagdo Mundial da Saude. Em cada
um deles, é possivel identificar um rol de possiveis
critérios de qualidade de vida no trabalho que as
pessoas utilizam para determinar suas percepgées
avaliativas desse conceito.

Para este estudo, torna-se relevante apresentar
o modelo de qualidade de vida no trabalho de
Limongi-Franga (1996), que servird como base
para a andlise do problema de pesquisa. Optou-
se pelo uso desse modelo no presente estudo
por dois motivos: (1) esse modelo captura uma
abrangéncia maior de possiveis critérios de
qualidade de vida no trabalho que podem ser
mensurados no instrumento de pesquisa e (2) ele
tem sido replicado e validado em diversos estudos
subsequentes (LIMONGI-FRANGCA, 2009).

No modelo BPS0-96 de Limongi-Franga (1996),
oindividuo e sua atuagao sao analisados em quatro
dimens®es distintas e complementares entre
si. S&o elas: a dimenséo bioldgica (que engloba
critérios relacionados a promogao da saude e
da seguranga, controle dos riscos ambientais e
atendimento as necessidades fisicas em geral), a
psicoldgica (relativa a promogdo da auto-estima,
expressao de emoges e do desenvolvimento de
capacidades pessoais e profissionais), a social
(voltada a oferta de beneficios sociais obrigatérios
e espontaneos, a criagdo de oportunidades de lazer,
interag&o, esportes e cultura) e a organizacional
(cujos critérios dizem respeito a valorizagdo da
imagem corporativa, da estrutura organizacional,
dos produtos e servicos e do relacionamento da
empresa com os empregados). Nesse sentido, o
individuo utilizara critérios nessas dimensdes para
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poder avaliar sua qualidade de vida no trabalho
(LIMONGI-FRANGA, 2009).

1.2 Os valores humanos e a satisfagao de critérios
de qualidade de vida no trabalho

Rokeach (1973) definiu valor como uma ‘[..]
crenga duradoura de que um modo especifico de
conduta ou estado final de existéncia seja pessoal
ou socialmente preferivel a um modo de conduta
ou estado de conduta ou estado final de existéncia
oposto ou inverso.” (ROKEACH, 1973, p. 5, tradugdo
nossa). Sendo assim, os valores de um individuo e
suas percepgdes dos outros sistemas de valores
sao estruturas cognitivas intra-psiquicas que
possibilitam com que o individuo racionalize e
justifique suas agées (ROHAN, 2000).

Baseados na premissa de que valores sao
estruturas internas a psique humana, Schwartz e
Bilsky (1987) teorizaram que os valores tém como
base as necessidades humanas. Os valores seriam
representagoes cognitivas das necessidades
e serviriam, entdo, como metas que guiariam
o comportamento das pessoas para que elas
possam viver (KLUCKHOHN, 1951; SCHWARTZ;
BILSKY, 1987).

Assim sendo, para Schwartz (1992; 2011) os
valores seriam metas que transcendem situacdes
especificas e que tornam-se principios orientadores
que selecionam 0 modo com que as pessoas se
comportam. Além disso, os valores seriam postos
hierarquicamente conforme a relevancia que lhes é
determinada por cada pessoa (SCHWARTZ, 2005).
Ou seja, os sistemas dos valores séo estruturas
produtoras de sentido para a vida dos individuos,
sendo ordenados por uma estrutura cognitiva
alinhada as necessidades humanas.

A partir dessa premissa, dez tipos motivacionais
de valores tém sido empiricamente identificados
em pesquisas cross-culturais (SCHWARTZ, 1992,
2011). Cada um desses tipos é formado por um
conjunto de valores que expressam uma tendéncia
motivacional propria.  Em cada tipo, entao,
agrupam-se valores que tém metas e interesses
comuns ou altamente similares (SCHWARTZ,
1992;2011).

De acordo com Schwartz (2005), os tipos
motivacionais sdo: (1) Poder (status social sobre
pessoas e recursos); (2) Realizagdo (sucesso
pessoal mediante demonstragdo de competéncia

segundo critérios  sociais); (3) Hedonismo
(prazer e senso de gratificagdo para consigo);
(4) Autodeterminagdo (criatividade, exploragao,
escolha da agdo); (5) Universalismo (compreenséo,
tolerdncia, protecdo do bem-estar de todas
as pessoas); (6) Benevoléncia (preservagdo e
intensificagdo do bem-estar das pessoas que
mantemos contatos frequentes ); (7) Tradigéo
(respeito aos costumes e ideias providos pela
cultura tradicional ou pela religido, e sua posterior
aceitagdo); (8) Conformidade (restrigdo das agdes
que podem perturbar e ferir os outros individuos
ou violar as expectativas e normas sociais);
(9) Seguranga (harmonia e estabilidade) e (10)
Estimulagdo (entusiasmo, novidade). Cada tipo
de valor, entéo, € colocado em um continumm de
relevancia de acordo com a idiossincrasia de cada
pessoa (SCHWARTZ, 2005). Além disso, esses dez
tipos motivacionais ainda podem ser agrupados
em duas dimensdes bipolares (SCHWARTZ, 2005).
Uma dessas dimensdes confronta valores de
autopromocgdo com de autotranscendéncia e a
outra opde valores ligados a conservagao com os
de abertura a mudanga.

Entdo, como os valores representam
determinantes para o comportamento das
pessoas, pode-se entender que os valores
humanos representariam critérios de satisfagao
de uma pessoa. A satisfagdo humana possui
uma ligagao direta com as necessidades do
individuo  (BERGAMINI, 2008). As pessoas
buscam se comportar de modo a satisfazer suas
necessidades (ARCHER, 1997; LAWLER III, 1997).
Sendo os valores principios orientadores de
comportamento, a satisfagdo humana dependeria,
entdo, desses valores, pois eles representariam a
melhor forma de viver possivel para um individuo
(ROHAN, 2000).

A relagdo entre valores e satisfagdo foi
observada por Sagiv e Schwartz (2000) e Sortheix
e Lénngvist (2014) por meio do conceito de bem-
estar. Pessoas que satisfizeram suas necessidades
manifestadas por seus valores tiveram melhora na
percepgdo de bem-estar. Ademais, Vansteenkiste
et al. (2006) e OQishi et al. (1999) encontraram
resultados similares com outros modelos de
estudos sobre valores.

Nesse sentido, tem-se como fundamento deste
estudo que o individuo tenderia a escolher como
critério de satisfagdo para sua vida aquilo que vé
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como mais importante ou relevante e, com isso,
os valores devem influenciar na determinacado de
satisfagdo do individuo. Como a qualidade de vida
no trabalho representa a percepcao de satisfagao
do individuo com relagdo a um rol de critérios
sobre sua experimentagdo da vida no trabalho,
este estudo terda como objetivo identificar quais
sdo as relagbes entre as dimensdes bipolares dos
valores humanos (SCHWARTZ, 1992) e os critérios
de qualidade de vida no trabalho percebidos como
relevantes para as pessoas (LIMONGI-FRANGCA,
1996; 2009).

2. METODO DE PESQUISA

Com o intuito de analisar a influéncia entre as
dimensées bipolares dos valores (SCHWARTZ,
1992) e os critérios individuais de qualidade de
vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 1996; 2009),
foi realizado um estudo descritivo quantitativo,
no qual utilizou-se o método de levantamento
ou survey (COZBY, 2009), por meio do software
QuestionPro (2014).

O instrumento utilizado nesta pesquisa
foi dividido em trés blocos de perguntas. O
primeiro bloco mensurou os valores pessoais
dos respondentes por meio do instrumento
PVQ-21 de Schwartz (2010) adaptado para o
Brasil por Lombardi et al. (2010). Nesse bloco do
instrumento foi solicitado que cada respondente
atribuisse um grau de semelhanga de suas
caracteristicas com 21 assertivas descritivas.
Nesse sentido, cada respondente atribuiu a cada
aspecto de valores apresentado nas assertivas
um grau de semelhanga para com um individuo
hipotético utilizando uma escala com a seguinte
configuragdo: “se parece muito comigo’; "se parece
comigo”; “se parece mais ou menos comigo’; “se
parece pouco comigo’; “ ndo se parece comigo”; e
“ndo se parece nada comigo”. As respostas, entéo,
passaram pelas analises recomendadas pela
ESS (2009) para a determinagéo das dimensdes
bipolares.

O segundo bloco do instrumento constituiu-
se de questbes voltadas para o estado pessoal
de qualidade de vida no trabalho e seus critérios.
Em primeiro lugar, foi realizada a medic¢éo global
de qualidade de vida no trabalho conforme
indica Limongi-Franga (1996) para avaliagéo
geral da amostra. Para tanto, foi apresentado
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aos respondentes uma questdo de avaliagéo
quantitativa da qualidade de vida no ambiente de
trabalho nos ultimos doze meses por meio de uma
escala que variou de O (insatisfagdo total) a 10
(satisfagdo total).

Nesse mesmo bloco os respondentes foram
instruidos a determinarem a importancia de um rol
critérios de qualidade de vida cujo conteudo estava
baseado nos tipos motivacionais do modelo de
Schwartz (1992). Foram descritos resumidamente
alguns critérios de qualidade de vida no trabalho
para a avaliagdo do quanto cada um desses
critérios era importante para o respondente. Entéo,
a partir de uma linha continua com dois extremos
(Nada Importante - Totalmente Importante),
o individuo localizava nessa linha o ponto de
relevancia que o critério apresentado representaria
na sua estrutura de critérios pessoais de qualidade
de vida no trabalho.

No terceiro bloco do instrumento foram
solicitadas informagbes referentes aos dados
socio-ocupacionais dos respondentes tais como
curso de graduagéo do individuo na faculdade
e ciclo que o individuo estava inserido dentro da
graduagéo para caracterizagdo da amostra.

A populagdo escolhida para a pesquisa foi
formada por aproximadamente 500 alunos
dos cursos de Administragdo, Economia e
Contabilidade da Escola Superior de Administragao
e Gestdo (ESAGS) e 150 alunos da Faculdade
Cruz Azul. A amostragem ndo probabilistica foi
obtida por adesdo voluntaria por meio de um
convite eletrénico enviado as bases de dados das
faculdades.

Finalmente, para a andlise dos dados foi
utilizada a técnica de analise de correspondéncia
(HAIR et al, 2009). Essa técnica multivariada
estabelece a associagao entre varidveis por meio
de um mapa perceptual grafico (FAVERO et al,,
2009). Assim sendo, quanto mais préximas no
espaco estdo duas varidveis, maior é a associagao
entre elas. Para tanto, a analise buscou associar as
dimens®es bipolares com os critérios de qualidade
de vida no trabalho. Optou-se pelas dimensGes
bipolares como varidveis de andlise, pois essas
dimensbes sdo mais do que descritivas, pois de
fato representam uma forma de andlise de dados
valida (SCHWARTZ; BOEHNKE, 2004).
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3. ANALISE DOS RESULTADOS

Dos aproximadamente 650 alunos convidados
para a pesquisa, 174 individuos responderam
adequadamente o  questiondrio  conforme
disposi¢cdes da ESS (2009). Dos respondentes
validos, 42% eram do género masculino e 58%
do feminino. A concentracdo de idade dos
respondentes esteve na faixa dos 20 aos 29
anos (57%) e com menos de 20 anos (28%),
caracteristicas compativeis com alunos de
graduagédo de faculdades. Ademais, dentre os
respondentes, 87% eram solteiros, 11% casados e
2% divorciados.

Além disso, pode-se perceber uma alocagéo
significativa de respondentes no curso de
Administragao, totalizando 93% da amostra,
seguidos de 5% e 2% alocados nos cursos de
Economia e Ciéncias Contabeis, respectivamente.

Ademais, observou-se uma concentragéo de
69,14% da amostra que trabalha em torno de 30
a 40 horas trabalhadas por semana. Esse dado
ganha relevancia ao se ponderar que a maioria dos
alunos de graduagao se encontra em processo de
estagio e ndo deveriam estar trabalhando esse
montante de horas. Contudo, percebe-se que os
respondentes apresentam uma percepgao positiva
sobre a qualidade de vida no trabalho (existe uma
concentragdo de 55,74% de respostas com valor
maior ou igual a “7"), o que aponta para a baixa
influéncia da quantidade de horas trabalhadas na
percepgao de qualidade de vida no trabalho da
amostra em questao.

Com relagao as dimensdes bipolares de valores
de Schwartz (1992), pode-se perceber que ocorreu
a concentragao das respostas nas alternativas
“Se parece muito comigo’, “Se parece comigo’ e
“Se parece mais ou menos comigo’. Isso ocorre,
pois as médias de respostas foram altas (4,53 de
abertura a mudanga, 4,32 de autopromocéo, 5,16
de autotranscendéncia e 4,29 de conservagéo)
e o desvio-padréo foi baixo (0,88 de abertura
a mudanga, 1,13 de autopromogédo, 0,70 de
autotranscendéncia e 0,79 de conservagao).

Além disso, percebe-se que a importancia dada
acadatipo motivacional,em umaescalade 1 a6, foi
alta (médias variando entre 3,79 e 5,23), sendo que
a maior importancia foi dada ao tipo motivacional
benevoléncia, ligado a preservacgéo e intensificagao

do bem-estar das pessoas com as quais se
mantém contatos freqlientes. Seguiu-se o valor
universalismo, ligado a compreenséao, tolerancia
e protecdo do bem-estar de todas as pessoas.
Pode-se indagar, portanto, que os respondentes
pertencentes a amostra demonstram uma maior
importancia ao bem-estar das pessoas com as
quais convivem.

Ademais, o tipo motivacional poder apresentou
importancia inferior para os respondentes. Tal tipo
faz mengéo a caracteristicas ligadas ao status
social sobre pessoas e recursos, caracteristica
mais autopromotora. Isso evidencia mais uma
vez que os respondentes possuem uma tendéncia
autotranscendente, ou seja, a preocupagdo com
o impacto de suas agdes no bem-estar do outro,
pondo em segundo plano o status social sobre
elas.

Foirealizada, também, a andlise das correlagoes
entre as dimensdes bipolares dos valores e os
critérios de qualidade de vida no trabalho para
identificacdo da associacao entre essas variaveis.
Foram identificadas  correlagbes  positivas
significativas entre todas as dimensoes bipolares
e seus critérios de qualidade de vida no trabalho
respectivo. As correlagdes variaram entre 0,169 e
0,323. Nesse sentido, ha associagdes significativas
e fracas ou moderadas entre os valores e 0s
critérios de qualidade de vida no trabalho. Com
isso, justificam-se as analises de correspondéncia
entre as varidveis para identificagdo da relagéo
entre elas.

3.1 Analise de Correspondéncia

A Tabela 1 a seguir apresenta o resumo da
analise de correspondéncia entre as dimensbes
bipolares de valores (abertura a mudanga,
conservagao, autopromogao, autotranscendéncia)
e os critérios de qualidade de vida no trabalho
ligados a essas dimensGes de valores. A andlise de
correspondéncia foi realizada por meio do estudo
de 16 graficos que cruzaram cada dimenséo
bipolar com cada critério de qualidade de vida no
trabalho. A correspondéncia positiva, negativa ou
indefinida € determinada pela proximidade entre
as categorias das varidveis em andlise (HAIR
et al, 2009). Para o caso deste estudo, quanto
maior for a proximidade entre os escores mais
altos de cada dimensé&o bipolar em relagéo aos
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maiores escores dos critérios de qualidade de vida
no trabalho, a correspondéncia foi determinada
como positiva. Analogamente, quanto maior for a
proximidade entre os escores mais altos de cada
dimensao bipolar em relagao aos menores escores

dos critérios de qualidade de vida no trabalho, a
correspondéncia foi negativa. Finalmente, caso
néo ocorra padrao de proximidades reconheciveis,
a correspondéncia foi delimitada como indefinida.

Analise de

Dimensoées bipolares dos valores

correspondéncia

o P T

M
Critério| (o)
s de qualidade de
vida no trabalho
P
T

Tabela 1: Resumo das andlises dos gréaficos de correspondéncia

Legenda: AM=Abertura a Mudanga; CO=Conservagao; AP=Autopromogdo; AT=Autotranscendéncia; + = correspondéncia
positiva; - = correspondéncia negativa; 0 = correspondéncia indefinida.

Fonte: elaborada pelos pesquisadores.

Conforme os dados da Tabela 1, pode-se
destacar que os respondentes que valorizam as
dimensbes bipolares de abertura a mudanga,
conservagao, autopromogao e autotranscendéncia
tendem a atribuir o conteudo dessas dimensbtes
como um critério de qualidade de vida no trabalho.
Assim sendo, pessoas que tém como valor a
autotranscendéncia, por exemplo, delimitam que
sua qualidade de vida no trabalho dependera
de eventos que consigam satisfazer sua
necessidade de promocédo da prosperidade do
grupo. Analogamente, individuos que atribuiram
importancia para as dimensdes de abertura a
mudanga, conservagdo e autopromocédo também
atribuiram relevancia para esses itens como sendo
seus critérios de qualidade de vida no trabalho.

Ademais, ainda de acordo com os dados da
Tabela 1, percebeu-se uma correspondéncia
negativa entre pessoas que valorizam a
conservagao e o critério de qualidade de vida no
trabalho de abertura a mudanga. Essa relagéo
é esperada pelo modelo de Schwartz (1992),
pois um individuo que valoriza a manutengéo de
praticas estdveis ndo deveria atribuir como item
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de qualidade de vida no trabalho a busca por
situagOes imprevisiveis e incertas. Isso ocorre, pois
o modelo de valores de Schwartz (1992) implica
em uma oposi¢do conceitual entre as dimensdes
de abertura a mudanga e conservagao.

Finalmente, foi possivel notar a correspondéncia
positiva entre dimensdes bipolares e critérios de
qualidade de vida no trabalho ligados a dimensées
que ndo as suas opostas. Por exemplo, ocorreu
correspondéncia positiva entre a dimensdo de
conservagao e os critérios de qualidade de vida no
trabalho de autopromogao e autotranscendéncia.
Isso € possivel, pois 0 modelo de Schwartz (1992)
prevé que as exista uma associagado positiva entre
as dimensbes que sdo adjacentes e que inclusive
nao existiria uma distingado clara do limite entre elas
(SCHWARTZ, 2005). Assim sendo, € esperado que
a associagado seja positiva entre essas dimensdes,
pois elas compartilham conteudo.

CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo concentrou-se em investigar quais
sdo as relagles entre as dimensdes bipolares dos
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valores humanos (SCHWARTZ, 1992) e os critérios
de qualidade de vida no trabalho percebidos como
relevantes para as pessoas (LIMONGI-FRANGCA,
1996; 2009).

Os resultados sugeriram que existe a
correspondéncia entre os valores e os critérios
de qualidade de vida no trabalho. Assim sendo,
embora a relagdo captada seja moderada, pelos
resultados pode-se ponderar que para determinar
sua percepgao sobre seu estado pessoal de
qualidade de vida no trabalho, as pessoas utilizam
o0 conteudo dos seus valores como base de
referéncia. Caso seus valores sejam satisfeitos, a
percepgao de qualidade de vida no trabalho deve
melhorar. Nesse sentido, os valores humanos
serviriam como critérios de qualidade de vida no
trabalho das pessoas.

Esses achados introduzem outras linhas de
discussao nas pesquisas sobre a qualidade de
vida no trabalho, principalmente na gestao de
organizagdes. Por exemplo, cabe refletir sobre
como e de que maneira a idiossincrasia de cada
pessoa se manifesta em seus comportamentos no
ambiente de trabalho para que seus valores sejam
satisfeitos. Ou seja, sera que as pessoas buscam
se comportar de modo a satisfazer seus valores no
ambiente de trabalho. Estudos como os de Bardi e
Schwartz (2003), Maio et al. (2001) e Verplanken
e Holland (2002) tém identificado controvérsias
na relagdo entre valores e comportamento.
Consequentemente,  seria  interessante o
aprofundamento dos estudos nesse sentido para
entender como a percepgao de qualidade de vida
no trabalho tende a funcionar.

Além disso, € preciso ponderar sobre como
a organizagao deve captar os valores de seus
colaboradores com o intuito de melhorar sua
gestao da qualidade de vida no trabalho. De acordo
com o0s resultados deste estudo, faz sentido
que a organizagdo tente identificar os valores
das pessoas para determinar em que medida
suas praticas surtiram efeitos no bem-estar de
seus integrantes. Nesse sentido, processos de
gestao de pessoas como recrutamento e selegao
ou mesmo treinamento passam a ter mais um
papel estratégico no bem-estar dos individuos na
organizacgao.

Ademais, faz-se importante, a partir dos
achados deste estudo, aprofundar os estudos
sobre a relagdo entre os valores humanos e a

qualidade de vida no trabalho. Por exemplo, é
possivel buscar entender se diferentes estados de
qualidade de vida no trabalho afetam a prioridade
por algum valor. Ou entdo, pode-se buscar
entender se a compatibilidade dos valores entre
pessoas ou entre pessoas e organizagdes pode
afetar na gestédo da qualidade de vida no trabalho
nas organizagoes.

Finalmente,cabe-seressaltarqueageneralizagao
das constatagbes deste estudo demandaria a
utilizagao, em futuras pesquisas, de uma amostra
probabilistica. Também, deve-se ponderar que esse
estudo possui limitagdes referentes a utilizagéo
do questionario via internet, que esta sujeito a
ampliagdo de erros nao-amostrais (TEDDLIE;
YU, 2007), e pelo viés de sele¢do da populagdo
estudada, constituida apenas por egressos de duas
faculdades de Sao Paulo.
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