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RESUMO

Pinto, L. P. (2015). Escala para Avaliacdo dos Valores de Trabalho (EAVT): construcdo e
estudos psicométricos. Tese de Doutorado, Programa de P6s-Graduacdo Stricto Sensu em
Psicologia, Universidade Sao Francisco, Itatiba.

Na tentativa de explicar o que mobiliza o individuo a agir ou comportar-se de maneira diferente
em cada situacdo, tedricos tém se voltado para o estudo do construto dos valores de trabalho. Tal
construto integra o conjunto de variaveis responsaveis pela acao, dentre elas as necessidades, 0s
tracos de personalidade, os interesses, entre outros. A presente pesquisa usou como referencial a
Teoria Desenvolvimental de Carreira de Super. No que concerne ao cenario nacional, esse tipo
de avaliacdo é relativamente recente, se comparada com a producdo internacional, e vem sendo
representada pela realizacdo de estudos e criacdo de instrumentos dentro do escopo da
Psicologia, mais especialmente a area Organizacional e do Trabalho. Assim, o desenvolvimento
de um instrumento nacional para a avaliacdo dos valores de trabalho é reforcado pela intencéo de
ampliar o instrumental acessivel ao psicologo da area de orientacdo profissional e de carreiras,
como também oferecer mais uma fonte de informacdo sobre o individuo que necessita desse
auxilio. Nesse sentido, o objetivo geral da presente tese se faz em construir um instrumento que
avalie esse construto, a Escala para Avaliacdo dos Valores de Trabalho (EAVT). A partir da
construcdo da EAVT, suas propriedades psicométricas foram investigadas pelas evidéncias de
validade evidéncias de validade baseadas no conteldo e na estrutura interna, seguidas pelas
estimativas de precisdo, evidéncias de validade com base na relacdo com variaveis externas, e,
por fim, verificacdo a partir da Teoria de Resposta ao Item (TRI). A amostra global foi composta
por 828 estudantes universitarios, provenientes de quatro instituicdes de ensino superior dos
estados de Minas Gerais e Sdo Paulo. As idades variaram de 18 a 62 anos, e média de 23,57 anos
(DP=5,91). De acordo com a variavel sexo, 283 (34,2%) eram homens e 545 (65,8%), mulheres.
Eram provenientes dos cursos de Administracdo (385; 46,5%), Psicologia (194; 23,4%),
Pedagogia (88; 10,6%), Sistemas de informacéo (63; 7,6%), Engenharia de producéo (44; 5,3%),
Filosofia (15; 1,8%) e Teologia (39; 4,7%). Os resultados encontrados indicaram a
representatividade do conteddo em relacdo ao universo dos valores de trabalho. Quando
analisada a composicao fatorial, a EAVT estrutura organizada em quatro fatores, a saber,
‘Reconhecimento e Estabilidade’, com 30 itens; seguido por ‘Desafio e Autonomia’ composto
por 18 itens; o terceiro fator com 12 itens, nomeado de ‘Gerenciamento ¢ Responsabilidade’; e, o
ultimo, ‘Preocupagdo Social’, com 5 itens. No que tange as estimativas de precisdo, todos os
resultados foram favoraveis, tanto na amostra geral quanto por grupos. A analise da variancia dos
valores de trabalho de acordo com o sexo, a idade e 0 curso universitario, e os achados
corroboraram a literatura apresentada. Por fim, sob a TRI o instrumento também apresentou bom
ajustamento, considerando o parametro dificuldade. Com a efetivacdo dos trés estudos, a
presente tese reforca o argumento de que um instrumento de valores de trabalho, que possua
medidas psicometricamente solidas, acrescenta importantes informacdes no que diz respeito as
medidas das variaveis profissionais, a0 mesmo tempo em que permite uma visdo mais ampla do
individuo, possibilitando um planejamento de carreira congruente.

Palavras-chave: valores de trabalho; desenvolvimento de carreira; avaliagdo psicologica.



ABSTRACT

Pinto, L. P. (2015). Scale of Work Values Assessment (EAVT): construction and psychometric
studies. Doctoral Thesis, Sdo Francisco University, Itatiba, SP.

In an attempt to explain what mobilizes the individual to act or behave differently in each
situation, theorists have turned to the study of the construct of work values. This construct
includes a set of variables responsible for the action, among them the needs, personality traits,
interests, among others. This research will used as reference the Super’s Theory of Career
Development. Regarding the national scene, this type of assessment is relatively new when
compared with international production, and has been represented by the studies and creation of
instruments within the scope of psychology, more particularly, the Organizational and Work
area. Thus, the development of a national instrument for the assessment of work values is
reinforced by the intention to extend the instrumental accessible psychologist vocational
guidance and career area, but also provide a source of information about the individual in need of
such assistance . In this sense, the general aim of this thesis is to build a tool to assess this
construct, the Scale for Assessment of Working Values (EAVT). From the construction of
EAVT items, its psychometric properties were investigated for evidence of validity evidence of
validity based on content and the internal structure, followed by reliability estimates, validity
evidence based on the relationship with external variables, and finally, verification from the Item
Response Theory (IRT). The overall sample consisted of 828 college students from four higher
education institutions in the states of Minas Gerais and S&o Paulo, Brazil. Ages ranged from 18
to 62 years and average of 23.57 years (SD = 5.91). According to gender, 283 (34.2%) were men
and 545 (65.8%) women. Were from the Administration courses (385; 46.5%), Psychology (194;
23.4%), Education (88; 10.6%), information systems (63; 7.6%), production engineering (44;
5.3%), Philosophy (15; 1.8%) and theology (39; 4.7%). The results indicated the representation
of content in relation to the universe of work values. When analyzing the factorial composition,
EAVT structure organized into four factors, namely, ‘Recognition and Stability’, 30 items;
followed by ‘Challenge and Autonomy’ composed of 18 items; the third factor with 12 items,
named 'Management and Accountability'; and the last, ‘Social Concern’, with 5 items. Regarding
the precision of estimates, all the results were favorable, both in the overall sample and by
groups. Analysis of variance of work values according to sex, age and the university, and the
findings corroborate the literature presented. Finally, under the TRI the instrument also showed
good fit, considering the difficulty parameter. With the conclusion of the three studies, this thesis
reinforces the argument that an instrument of work values, that has solid psychometric measures,
adds important information with regard to the measures of professional variables at the same
time allowing more insight wide of the individual, enabling a consistent career planning.

Keywords: work values; career development; psychological assessment.



RESUMEN

Pinto, L. P. (2015). Escale de Evaluacion del Valores de Trabajo (EAVT): construccion y
estudios psicomeétricos. Tesis de Doctorado, Postgrado en Psicologia de la Universidad San
Francisco, Itatiba, SP

En un intento de explicar lo que moviliza al individuo a actuar o comportarse de manera
diferente en cada situacion, los tedricos han recurrido al estudio de la construccion de los valores
del trabajo. Esta construccion incluye un conjunto de variables responsables de la accidn, entre
ellos las necesidades, rasgos de personalidad, intereses, entre otros. Esta investigacion utiliza
como referencia la Teoria de de Desarrollo de Carrera de Donald Super, que incorpora los
valores de trabajo. En cuanto a la escena nacional, este tipo de evaluacion es relativamente nueva
en comparacion con la produccion internacional, y ha sido representada por los estudios y la
creacion de instrumentos en el &mbito de la psicologia, en particular, el area de Organizacion y
Trabajo. Por lo tanto, el desarrollo de un instrumento nacional para la evaluacion de los valores
del trabajo se ve reforzada por la intencién de ampliar el area de orientacion y carrera profesional
psicologo accesible instrumental, sino que también proporcionan una fuente de informacion
sobre la persona en necesidad de dicha asistencia. En este sentido, el objetivo general de esta
tesis es la construccion de un instrumento para evaluar este constructo, la Escala de Evaluacion
de Valores de Trabajo (EAVT). De la construccion de articulos EAVT, sus propiedades
psicométricas fueron investigados para la evidencia de evidencia de validez de validez basado en
el contenido y la estructura interna, seguidos por estimaciones de la fiabilidad, la evidencia de
validez basado en la relacion con las variables externas, y finalmente, la verificacion de la
Respuesta al item Teoria (IRT). La muestra total consistié en 828 estudiantes universitarios de
cuatro instituciones de educacion superior en los estados de Minas Gerais y Séo Paulo, Brasil.
Las edades oscilaron desde 18 hasta 62 afios y la media de 23,57 afios (DE = 5.91). De acuerdo
con el género, 283 (34,2%) eran hombres y 545 (65,8%) mujeres. Fueron de los cursos de
Administracion (385; 46,5%), Psicologia (194; 23,4%), Educacién (88; 10,6%), sistemas de
informacion (63; 7,6%), ingenieria de produccion (44; 5,3%), Filosofia (15; 1,8%) y teologia
(39; 4,7%). Los resultados indicaron la representacion del contenido en relacion con el universo
de valores de trabajo. Al analizar la composicion factorial, estructura EAVT organizado en
cuatro factores, a saber, «Reconocimiento y estabilidad”, 30 articulos; seguido de 'Desafio y
Autonomia' compuesta de 18 articulos; el tercer factor, con 12 articulos, llamado 'Gestion y
rendicion de cuentas "; y el dltimo, 'La preocupacion social ", con 5 elementos. En cuanto a la
precision de las estimaciones, todos los resultados fueron favorables, tanto en la muestra total y
por grupos. Andlisis de varianza de los valores del trabajo en funcién del sexo, la edad y la
universidad, y los hallazgos corroboran la literatura presentada. Por ultimo, bajo el TRI el
instrumento también mostro un buen ajuste, teniendo en cuenta el parametro de dificultad. Con la
conclusion de los tres estudios, esta tesis refuerza el argumento de que un instrumento de los
valores del trabajo, que cuenta con medidas psicométricas solidas, afiade informacion importante
con respecto a las medidas de las variables profesionales al mismo tiempo que permite una
vision mas clara de ancho de la persona, lo que permite una planificacidn de carrera consistente.

Palabras clave: valores de trabajo; desarrollo de carrera; evaluacion psicolégica.
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APRESENTACAO

E notdrio que desde seu inicio, a orientacdo profissional vem acompanhando algumas
mudancas em relacdo ao trabalho — como, por exemplo, surgimento de um grande nimero de
profissdes, facilidade de acesso de pessoas de todas as classes sociais a educacao de nivel técnico
e superior, outras formas de trabalho que ndo somente o assalariado —, que revelam a necessidade
de mudar a forma de orientar futuros trabalhadores (Savickas et al., 2009). Assim, o campo da
orientacdo profissional e de carreira estd diante de novas necessidades apresentadas por seus
usuarios, provocando o desenvolvimento de novas teorias e técnicas a serem aplicadas. Esse
desenvolvimento promove a escolha profissional efetiva, uma vez que passa a abordar questdes
importantes sobre como 0 homem considera 0s aspectos do trabalho (Savickas, 2011).

Mudangas no contexto sociocultural e as novas definicdes e significacdes do trabalho,
que surgiram no final do século XX, e podem ser considerados importantes elementos que estéo
gerando adaptacdo e reorganizacdo do processo de orientacdo e desenvolvimento de carreira
(Duarte et al., 2010; Guichard, 2012; Jenschke, 2003; Perrone-McGover, Wright, Howell &
Barnum, 2014), para atender adequadamente o cliente do século XXI, que esta inserido na
sociedade da informagdo (Duarte et al., 2010). Assim, o trabalho atualmente proposto pela
orientacdo profissional e de carreiras passa a tratar ndo somente no momento da escolha
profissional, como também fornece informacBes buscando promover o autoconhecimento do
individuo, bem como o conhecimento ocupacional, e, como produto final, o desenvolvimento de
carreira (Lehman, 2010).

Nesse aspecto pode-se falar da avaliagdo psicologica, que de acordo com Duarte (2008)

configura-se, desde os primérdios do contexto de OP como um processo que pode ajudar 0s



individuos a realizarem suas escolhas, a partir da congruéncia entre suas caracteristicas e
objetivos de vida. De acordo com os Standards for Educational and Psychological Testing
(American Educational Research Association, American Psychological Association & National
Council on Measurement in Education, 1999), a orientacdo profissional pode ser definida como
sendo um processo de avaliacdo psicologica, com o objetivo de gerar informacgdes sobre
interesses profissionais, necessidades e valores de trabalho, no curso do desenvolvimento de
carreira e maturidade profissional. Essas informacGes, por sua vez, sdo obtidas a partir de
medidas qualificadas e padronizadas, que garantem validade e confiabilidade a sua aplicacao.

Nesse sentido, 0 uso de uma medida, que ofereca informacdes em relacdo as preferéncias
ocupacionais e aspectos comportamentais, deve fazer parte de uma estratégia integradora e
combinar diferentes fontes de conhecimento e perspectivas para auxilio nesse processo de
orientacdo (Berings, Fruyt, & Bouwen, 2004; Rounds & Armstrong, 2005). Nessa estratégia, 0s
valores relacionados ao trabalho podem representar uma importante fonte de informacao, que por
sua vez, pode ser usada para facilitar esse processo de tomada de decisdo, por fornecer elementos
importantes em relacdo as variaveis ocupacionais. Conforme afirmam Super e Bohn Jr. (1980),
os valores de trabalho, aparecem antes da experiéncia ocupacional, e por isso, parecem afetar as
atitudes e o comportamento no ambiente de trabalho. Conforme destacam Sverko, Barbarovi e
Sverko (2008), os valores de trabalho sdo uma variavel central para a compreensdao do
comportamento humano e do processo de desenvolvimento profissional, visto que podem
direcionar a forma como um individuo acredita, pensa, e age.

Além disso, conforme destacam Osborne, Brown, Niles e Miner (1997), a compreensdo
dos valores de um individuo pode ser considerada um dos elementos mais importantes, quando

em um processo de tomada de decisdo. Também destacam para a compreensdo dos valores serem



como a base em que os objetivos de vida s@o estabelecidos, proporcionando orientacdo para a
tomada de decisdo sobre seu futuro, de modo que sejam pessoalmente significativas e
consistentes.

Atualmente, os panoramas internacional e nacional, no que diz respeito as medidas
disponiveis do construto valores de trabalho, revelam uma tendente estagnacdo tanto no
aprimoramento das ja existentes como no desenvolvimento de novas, apesar do aumento recente
nas pesquisas sobre valores basicos, como evidenciado por Jin e Rounds (2012) e Leuty (2013).
Assim, o desenvolvimento de um instrumento nacional para a avaliacdo dos valores de trabalho é
reforcado pela intencdo de ampliar o instrumental acessivel ao psicologo da area de orientacdo
profissional e de carreira, no Brasil, como também oferecer mais uma fonte de informacéo sobre
o individuo que necessita desse auxilio.

Considerando o exposto até aqui, o presente trabalho, baseado nos pressupostos da Teoria
Desenvolvimental de Carreira de Donald Super, no seu Career Pattern Study, objetivou construir
uma escala que avaliasse os valores de trabalho, tendo por base os pressupostos teoricos de Super
(1957), tendo como plano de fundo a area de orientacdo profissional e de carreira, com vistas a
atender a demanda de trabalhadores que se deparam com a intencédo de fazer uma nova opc¢éo de
carreira, ou buscar mudancgas no préprio contexto da profissdo escolhida. Para atender esse
objetivo, o trabalho esta organizado em fundamentacdo teorica, apresentacdo dos estudos, e as
considerac0es finais.

A fundamentacdo tedrica esta subdividida em trés tdpicos. No primeiro, é apresentado o
construto valores de trabalho no que respeita as teorias existentes, especialmente aquelas
voltadas a orientagdo profissional, as diversidades em relacdo a conceituacao e algumas medidas

encontradas na literatura cientifica. A Teoria de Valores de Trabalho de Super e suas respectivas



medidas sdo exploradas, bem como as pesquisas ja efetivadas. Em seguida, a relacdo entre
medidas de valores de trabalho e outras variaveis também foi articulada. Por fim, um panorama
nacional sobre a elaboragédo de instrumentos e estudos é exposto.

Os estudos psicométricos efetivados sdo apresentados na sequéncia. O primeiro refere-se
as evidéncias de validade baseadas no contetido e na estrutura interna, bem como as estimativas
de precisdo. Nele sdo descritas as etapas da construcdo dos itens, estudo piloto, analise de juizes,
e ainda, a verificacdo da estrutura fatorial, e as estimativas de precisdo obtidas a partir dos fatores
extraidos. O seguinte refere-se as evidéncias de validade com base na relacdo com variaveis
externas. Foram feitos estudos correlacionais entre as medidas de valores de trabalho, tracos de
personalidade e interesses profissionais, que ofereceram informacédo sobre a relacdo de entre os
construtos. Também foram analisadas variaveis externas de contexto, sendo, sexo, idade e curso
universitario, averiguando possiveis diferencas entre 0s grupos, em termos de valorizacdo de
determinados aspectos. O ultimo estudo corresponde a analise do instrumento aqui construido
sob a Teoria de Resposta ao Item (TRI), investigando os ajustes do teste ao modelo de Rasch. O
trabalho é finalizado pela apresentacdo das consideracdes finais acerca de todos os estudos

realizados e seu embasamento teorico, e das referéncias utilizadas para sua elaboracéo.



1.  VALORES DE TRABALHO: TEORIAS, CONCEITUACOES E
MEDIDAS

Na tentativa de explicar o que mobiliza o individuo a agir ou comportar-se de maneira
diferente em cada situacdo, tedricos tém se voltado para investigagdes do construto dos valores
de trabalho. Tal construto faz parte do conjunto de varidveis responsaveis pela agdo, dentre elas
as necessidades, os tracos de personalidade, os interesses, entre outros (Super & Bohn Jr.., 1980).
O primeiro a fornecer uma explanacdo sobre o construto valores foi Allport (1961), cujos
embasamentos foram posteriormente considerados por Donald E. Super na elaboracdo de sua
teoria de valores de trabalho. Para Allport (1961), os valores correspondem a crencas que levam
o individuo a agir de acordo com suas preferéncias.

De acordo com Sverko e Vizek-Vidovic (1995), os valores sdo representados por
conjuntos organizados de crencas gerais e opinides sobre as preferéncias do individuo, e sdo
hierarquicamente estruturados de acordo com a importancia e prioridade estabelecidas. Dessa
forma, a partir desse sistema de valores, os individuos se norteiam na sua tomada de decisdo,
bem como no desempenho de suas atividades. Sverko, Barbarovi e Sverko (2008) acrescentaram
que cada individuo possui um nucleo de valores que define suas preferéncias por determinados
estilos adotados para alcancar seus objetivos, por meio de atividades gerais da vida e,
especialmente, por meio do trabalho.

De acordo com Parks e Guay (2009), de modo amplo, os valores podem ser concebidos a
partir de dois modelos; em que no primeiro os valores sdo entendidos como principios, e no
outro, como preferéncias. Os valores como principios frequentemente sdo denominados
individuais ou pessoais, e servem como guias de como as pessoas se comportam em qualquer

esfera da vida. Por sua vez, quando compreendidos como preferéncias, estdo relacionados as



acOes mais direcionadas a um determinado ambiente, e que mobilizam suas escolhas, como no
caso da prépria carreira. Nesse modelo especifico estdo inseridos os valores de trabalho, por
estarem relacionados as preferéncias por determinados contextos de trabalho.

Em funcdo da complexidade do construto valores, algumas teorias tém caminhado na
direcdo de delimitar suas defini¢bes e relacbes com outras variaveis, como € 0 caso da teoria
proposta por Ros, Schwartz e Surkiss (1999), que considera a relacdo entre os valores e as
necessidades. Estando entre as teorias mais difundidas, trazem a definicdo de valores como
metas conscientes a fim de responder as necessidades do individuo, como por exemplo,
condicdes bioldgicas e intera¢bes sociais, requisitos para 0 bom funcionamento e sobrevivéncia
dos grupos. Como o presente estudo usa como plano de fundo a area de orientacéo profissional e
de carreiras, as principais teorias que tratam de valores, especialmente os valores de trabalho,
serdo abordadas mais adiante.

Considerando prioritariamente aspectos ambientais, Berings, Fruyt e Bouwen (2004)
sugerem a consideracao dos valores de trabalho como caracteristicas de adaptacdes do individuo
e resultados da interagdo com o ambiente educacional e do trabalho. Por outro lado, Rottinghaus
e Zytowski (2006) salientam a operacionalizacdo dos valores, por meio de preferéncias pessoais
voltadas para os resultados esperados e recompensas do trabalho. Por sua vez, Chu (2008) afirma
que os valores de trabalho correspondem a motivadores utilizados como padrdes ou critérios para
estimular pensamentos e acfes relacionadas a atuacdo no trabalho e ao desenvolvimento de
carreira.

Como em qualquer estudo que intenta explorar e classificar quais 0s componentes que
determinam o comportamento humano, como por exemplo, nas teorias dos tracos de

personalidade, das necessidades e aspectos motivacionais, dos interesses, das habilidades, e em



especial, dos valores de trabalho, encontrar, ou mesmo se aproximar, de um consenso torna-se
um trabalho arduo. A complexidade inerente a esses fatores dificulta a delimitacdo de cada um
deles, justificando algumas diferencas entre as varias definices de valores de trabalho.
Entretanto, apesar disso, elas convergem no ponto em que os valores sdo considerados como
normas ou critérios para a escolha de objetivos ou direcionamento da acdo, relacionadas ao
trabalho ou a seu ambiente. Além disso, parecem descrever a importancia e valorizacéo
atribuidas pelo sujeito ao trabalho, e derivadas dele.

Desse modo, identificar os valores de trabalho torna-se importante ndo somente do ponto
de vista teorico, no que diz respeito as suas definicGes, delimitacdes e medidas, como também
pelas implicacdes consequentes no processo de orientacdo profissional e de carreiras, e na
organizacdo de estratégias de planejamento do trabalho. Conforme afirma Magalhdes (2010), a
identificacdo dos valores de trabalho, pela sua natureza, oferece subsidios para a promocao do
autoconhecimento, além de oferecer uma base de critérios de comparacdo entre alternativas
ocupacionais, entre outros.

No que tange aos valores de trabalho e a area da orientacdo profissional e de carreiras,
trés teorias incorporaram os valores de trabalho como construto de central importancia (Leuty,
2010). Dentre elas podem ser citadas o Teoria Desenvolvimental de Carreira (Super, 1953, 1954,
1957), a Teoria de Ajustamento ao Trabalho (Dawis & Lofquist, 1984), e a Teoria Holistica de
Valores Basicos (Brown, 1996, 2002). Por se tratar do modelo teérico adotado no presente
estudo, a teoria de Super (1953, 1954, 1957) serd melhor apresentada mais adiante, em topico
especifico.

A Teoria de Ajustamento ao Trabalho (Theory of Work Adjustment — Lofquist & Dawis,

1969; Dawis & Lofquist, 1984) estd entre as mais populares teorias vocacionais que



incorporaram os valores de trabalho, tendo como prisma a relacdo pessoa-ambiente, explicada
pela interacdo entre as caracteristicas do individuo e as exigéncias do trabalho. No momento
dessa interacdo, os individuos desenvolvem necessidades especificas, aqui entendidas como
valores, e passam a fazer escolhas para atendé-las com o objetivo de gerar a satisfacdo no
trabalho. Em um estudo realizado pelos autores, os valores representaram uma parcela
significativa da variancia na satisfacdo no trabalho.

Com base nessa teoria, foi desenvolvido o Questionario de Importancia de Minnesota
(Minnesota Importance Questionnaire — MIQ) (Rounds, Henley, Dawis, Lofquist & Weiss,
1981). O MIQ se apresenta hierarquicamente estruturado e é composto de 20 necessidades
distintas de trabalho, que sdo agrupadas em seis necessidades ou valores de trabalho: Realizacédo
(a importancia do incentivo ao sucesso), Conforto (ambiente confortavel e livre de fatores
estressantes), Status (reconhecimento e prestigio), Altruismo (oportunidade de ajudar outras
pessoas), Seguranca (ambiente estavel e estruturado), Autonomia (controle sobre o proprio
trabalho). As respostas sdo dadas por critério de comparacdo, na qual € identificada a preferéncia
entre os pares de necessidades do trabalho, permitindo uma maior diferenciacdo da importancia
atribuida a cada um deles.

A Teoria Holistica de Valores Basicos (Brown, 1996; Brown, 2002; Brown & Crace,
2002) esta entre as mais recentes no contexto do desenvolvimento de carreira. A teoria considera
que os valores pessoais e de trabalho tém componentes comportamentais, afetivos e cognitivos
gue guiam o comportamento; e no que respeita ao comportamento em relacdo ao trabalho,
reforca que a escolha de carreira dos individuos € feita com base em seus valores, na expectativa

de que eles vao alcancar a satisfacao.



No que diz respeito as medidas do construto valores de trabalho, provenientes de diversas
teorias, alguns sdo encontrados na literatura e tem seu uso indicado na area de orientagdo
profissional e de carreiras. Esses instrumentos foram desenvolvidos ao longo do aprimoramento
de suas algumas teorias, e alguns deles serdo apresentados aqui.

A partir das caracteristicas do ambiente de trabalho frequentemente utilizadas para
avaliacdo dos valores, Manhardt (1972) desenvolveu o Manhardt's Work Values Inventory
(MWVI). O inventario é composto por 21 itens que sao distribuidos em trés fatores, quais sejam,
Conforto e Seguranca, Competéncia e Crescimento, e Status e Independéncia. O primeiro fator
refere-se as caracteristicas de um ambiente de trabalho confortavel, incluindo ter uma rotina de
horérios, tempo de lazer, e um bom relacionamento com colegas de trabalho. O segundo é
caracterizado por itens que dizem respeito aos trabalhadores de sucesso, como a importancia da
responsabilidade, 0 avanco na carreira, e supervisao de outros funcionarios. O ultimo descreve
aspectos intrinsecos relacionados com a natureza do trabalho, tais como, independéncia,
desenvolvimento continuo de competéncias e estimulo intelectual.

O Survey of Work Values (SWV; Wollack, Goodale & Wijting, 1971) refere-se a uma
medida de levantamento dos valores de trabalho, composta por 54 itens, respondidos em uma
escala tipo Likert, que varia de concordo fortemente a discordo fortemente. Foi desenvolvido
para identificar o grau de valorizacdo atribuido pelo individuo a caracteristicas especificas de um
Gnico emprego, de acordo com aspectos intrinsecos e extrinsecos do trabalho. Procura mensurar
aqueles valores atribuidos para as caracteristicas de trabalho em geral.

Outra medida apontada na literatura como amplamente utilizada (Rottinghaus &
Zytowski, 2006; Chu, 2008; Robinson & Betz, 2008; Leuty & Hansen, 2011, entre outros) é a

desenvolvida por Super, o Work Values Inventory (SWVI). A versdo mais atual desta medida é o
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Super'sWork Values Inventory-Revised (SWVI-R; Zytowski, 2006), cuja diferenca da anterior
encontra-se na auséncia de trés dimensbes da primeira versdo (altruismo, estética e
gerenciamento). As duas versdes do instrumento serdo abordados com mais detalhes no topico
seguinte que trata da Teoria de Valores de Trabalho de Super (1957). Nacionalmente, encontra-
se como medidas de valores de trabalho o Inventario do Significado do Trabalho (IST — Borges,
1997, 1999), e Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT). Esses instrumentos serdo
apresentados no tépico do cenario nacional.

No que diz respeito as investigacdes realizadas seja com as medidas de valores de
trabalho seja com a investigacdo tedrica do construto, de acordo com Chu (2008), nas ultimas
décadas, as pesquisas podem ser dividas em trés tematicas principais: definicdo de modelos de
valores de trabalho e testar hipoteses relativas a sua estrutura; correlacdo entre os valores de
trabalho e outras variaveis pessoais, sociais e organizacionais; €, 0 impacto da cultura sobre os
valores de trabalho. Entretanto, apesar de serem oferecidas informagfes importantes em
avaliacGes desses valores, suas medidas tém recebido menos atencdo do que as de outras
caracteristicas de diferencas individuais, como 0s interesses, habilidades e autoeficacia (e. g.,
Krane & Tirre, 2005; Rounds & Armstrong, 2005; Hansen, 2005; Robinson & Betz, 2008). Tal
fato reforca a necessidade de ampliacdes em relacdo as investigacdes e a elaboracdo de
instrumentos capazes de captar e explorar essa caracteristica inerente ao sujeito, especialmente

os valores de trabalho, no momento de sua decisdo profissional ou no planejamento da carreira.
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1.1 Teoria de Valores de Trabalho de Donald E. Super

A presente pesquisa usara como referencial a teoria criada por Super (1957), que
incorporou os valores de trabalho ao estudo do desenvolvimento de carreira. Contudo, ao longo
dos seus 60 anos de producdo académica, Super elaborou, reviu e refinou sua teoria e seus
instrumentos. Isso pode ser constatado no estudo de obra, na qual termos sdo alterados e novos
modelos sdo apresentados, refletindo seu amadurecimento cienfitico e metodologico. A fim de
fornecer o panorama de como e quando o construto de valores de trabalho foi construido, optou-
se por indicar 0os marcos tematicos e histdricos dessa producao.

Super (1953) sugeriu inicialmente que a satisfacdo no trabalho e na vida depende da
medida em que o individuo encontra as melhores estratégias para expressar seus valores,
habilidades, interesses e tracos de personalidade. Além disso, também procurou entender quais
eram as caracteristicas individuais que favoreciam o ajustamento a determinada funcédo,
propondo que se o0s valores e 0s interesses inerentes a uma ocupacdo fossem ao encontro aos do
préprio individuo, a adequacdo no ambiente de trabalho seria favorecida (Super, 1957).

Conceitualmente, Super (1957) definiu o construto valores, como 0s objetivos ou
metas criados pelo individuo para satisfazer as suas necessidades. Para o autor, os valores sao
como um refinamento das necessidades por meio da interacdo com 0 meio ambiente, isto é,
resultado do processo de socializacdo. Para a elaboracdo do seu sistema de valores de trabalho,
Super (1957) baseou-se nos pressupostos de Allport e Vernon (1931) e Ginzberg et al. (1951,

citados por Super, 1957), estes Gltimos que foram os primeiros a incorporar 0 construto a uma
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teoria do desenvolvimento vocacional®. Esses pressupostos classificavam os valores de trabalho
em trés aspectos: intrinseco, extrinseco e concomitante. Os valores intrinsecos referem-se as
derivacdes da atividade em si mesma (work-itself), da natureza geral do trabalho, considerando
suas atividades, como por exemplo, o professor que encontra satisfacdo dando aula. Por sua vez,
0s extrinsecos estdo relacionados as recompensas sociais e 0s retornos materiais, representados,
por exemplo, pelo prestigio e pelos salarios, respectivamente. O terceiro aspecto trata da situacédo
ou condicBes ambientais da atividade desempenhada, embora ndo necessariamente facam parte
da natureza do trabalho e pode variar dentro da mesma profissdo (e. g., a possibilidade de
interagir com outras pessoas engquanto trabalha, ou a execucao de atividades individualmente).
Porém, Super (1957) entendeu que aqueles valores considerados extrinsecos e
concomitantes possuiam semelhancas, pois tratavam, genericamente, de algum tipo de retorno.
Assim, agrupou-0s e passou a considerar a existéncia da dicotomia intrinseco-extrinseco de
aspectos relacionados ao trabalho. Portanto, os valores intrinsecos estdo mais relacionados ao
cumprimento de necessidades psicoldgicas e ao trabalho em si, enquanto os extrinsecos dizem
respeito aos aspectos materiais do trabalho, tais como as condices fisicas e salario, por exemplo.
Baseados nessa categorizacdo, Super et al. (1957), ao desenvolverem o Career Pattern Study,
elencaram 15 tipos de valores, que chamaram de dimensBGes, com caracteristicas que as

enquadravam em cada uma das categorias, conforme apresentado na Tabela 1.

1 O termo vocacional, aqui e nas suas demais aparicdes, foi mantido fazendo alusdo ao termo originalmente utilizado
pelos autores nas publicagdes em inglés, considerando as asser¢des tedricas e 0 momento histérico.
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Tabela 1.

Valores de trabalho elaborados por Super et al. (1957) e suas classificaces.

Classificacdo Dimensdes dos Valores de trabalho
Altruismo (Altruism)
Criatividade (Creativity)
Independéncia (Independence)
Intrinseco Estimulacdo Intelectual (Intellectual Stimulation)
Estética (Esthetics)
Realizacdo (Achievement)
Gerenciamento (Management)

Modo de vida (Way of Life)
Extrinseco Seguranga (Security)
(Recompensa) Prestigio (Prestige)

Retorno financeiro (Economic Returns)
Ambiente (Surroundings)

Extrinseco Colegas de trabalho (Associates)
(Concomitante) Relacdo com supervisores (Supervisory Relations)
Variedade (Variety)

A dimensdo Altruismo (Altruism) refere-se aos aspectos do trabalho relacionados a
desempenhar atividades que possibilitem melhorias a sociedade. A Criatividade (Creativity) diz
respeito a execucdo de tarefas que permitem ideias inovadoras. A dimensdo Independéncia
(Independence) estéa relacionada ao trabalho onde é permitido ser o prdprio gerente, no qual lhe é
confiado a tomar decisdes. A Estimulacédo Intelectual (Intellectual Stimulation) é entendida como
atividades desafiadoras em relacdo ao conhecimento do individuo e 0 mantém em constante
aprendizado. A Estética (Esthetics) esta relacionada ao produto do trabalho, como por exemplo o
item ‘trabalho em uma atividade que eu fago coisas bonitas’. Poder ser reconhecido pelo
desempenho e ter sentimento de sucesso estdo entre as caracteristicas do valor de Realizacdo
(Achievement). Por sua vez, o ato de planejar e supervisionar trabalhos e atividades esta
relacionado ao Gerenciamento (Management).

O Modo de vida (Way of Life) também ¢é um tipo de valor que implica um trabalho

que permite ter tempo para a familia ou amigos, e para atividades de lazer. A Seguranca
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(Securtity) é considerada no aspecto da estabilidade do emprego. A valorizacdo do trabalho pela
sociedade esta entre os aspectos da dimensdo Prestigio (Prestige). O Retorno financeiro
(Economic Returns) também € valorizado por determinadas pessoas que querem ser bem
remuneradas, em comparagdo a outros empregos, e viver certos luxos.

O Ambiente de trabalho (Surroundings) também é uma dimensédo escolhida pelos que
preferem um trabalho que oferece boas condi¢cdes de higiene, conforto, seguranca fisica,
ergonomia, entre outras. Os Colegas de trabalho (Associates), no que diz respeito a pessoas
confiaveis e disponiveis a ajudar, também sdo valorizados. Ter um supervisor justo e que da
abertura a opinides esta relacionado a dimensdo Relacdo com supervisores (Supervisory
Relations). Por fim, a Variedade (Variety) trata da diversidade na rotina de trabalho e a
oportunidade de desempenhar diversas atividades.

Ainda que seu modelo de valores de trabalho estivesse representado pelas dimensdes
criadas, ao longo de sua teoria, em cada nova conceitualizacdo, Super desenvolvia testes com
vistas ao refinamento empirico do modelo, e possibilidade de mensuracao daquilo que havia sido
desenvolvido (Savickas, 1994). No seus estudos sobre valores de trabalho, elaborou o Work
Values Inventory (WVI — Inventario de Valores de Trabalho), tanto para estabelecer medidas
pessoais dos valores (intensidade relativa numa pessoa), como para medidas normativas (a
intensidade de um valor numa pessoa comparada com sua intensidade em uma amostra
normativa). Essa medida era voltada ao contexto ocupacional, no qual as ponderacfes de valor
possuiam claramente implicac6es praticas, conforme afirmaram Super (1973) e Super e Bohn Jr.
(1980).

A primeira versdo do inventario foi publicada em 1968, embora ja tivesse sido

apresentada na monografia do Career Pattern Study (Super et al., 1957) e utilizada em estudos
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anteriores (Super, 1962; Kinnane & Gaubinger, 1963; por exemplo). Os itens foram criados a
partir de entrevistas sobre o entendimento de oito participantes acerca dos valores de trabalho.
Foram elencados 210 frases a serem avaliadas por comparacdes pareadas, ou seja, cada item é
representado por duas frases que correspondem a duas dimensdes, sendo que a preferida é
apontada pelo individuo. Anos mais tarde, em revisao do instrumento, Super (1973) reformulou-
0, € 0 instrumento passou a ter suas 15 dimensdes representadas por 45 itens, sendo 3 para cada
dimenséo, respondidos em escala tipo Likert de 5 pontos, variando de ‘muito importante’ a ‘ndo
importa’.

Historicamente, ap6s a consolidacdo de seu Career Pattern Study, incluindo a
conceituacdo dos valores de trabalho e a elaboracdo do Inventario, Super dedicou-se a dois novos
projetos denominados Career-Development Assessment and Counseling Model (C-DAC -
Modelo Desenvolvimentista de Avaliacdo e Orientacdo de Carreira) e Work Importance Study
(WIS — Estudo da Importancia do Trabalho). O primeiro estava relacionado a producdo de um
modelo para avaliacdo e aconselhamento de carreira, traduzindo sua teoria do desenvolvimento
de carreira em termos praticos, apresentando 0s principais topicos da sua teoria e aplicacdo deles
nesse contexto da orientacdo, como por exemplo, autoconceito, maturidade, saliéncia de papel, e
os valores, considerados em seus aspectos gerais.

O segundo, um projeto internacional organizado em 1978 por Super, 0 Work Importance
Study (WIS) contava com a participacado inicial de 14 paises em um estudo transcultural sobre a
importancia do trabalho (Super, 1982), porém na sua publicacéo oficial a participacdo constante
foi de 11 paises, quais sejam, Australia, Bélgica, Canada, Croacia, Israel, Italia, Japdo, Poldnia,
Portugal, Africa do Sul e EUA (Super & Sverko, 1995). O WIS obteve, entre os principais

resultados, a construcdo da WIS Values Scales, elaborada a partir da Escala de Valores (Values
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Scales) de Nevil e Super (1986, citado por Super, 1995), dando continuidade ao estudo dos
valores de trabalho somados a valores gerais. Nessa escala estdo contempladas as 18 dimensdes
comuns em todas as nacdes participantes do estudo transnacional, quais sejam, Utilizacdo das
capacidades, Realizacdo, Promocao, Estético, Altruismo, Autoridade, Autonomia, Criatividade,
Econdmicos, Estilo de vida, Desenvolvimento pessoal, Atividade fisica, Prestigio, Risco,
Interacdo social, Relacbes sociais, Variedade e, por fim, Condi¢cbes de trabalho. Como pode ser
observado, algumas dimensfes do primeiro modelo de valores de trabalho proposto por Super
foram mantidas (1957), porém houve a inclusdo de outros valores que se referiam a pessoas e
aspectos gerais. O estudo analisou os dados obtidos nos onze paises, totalizando 18.318
estudantes, e identificou uma estrutura fatorial comum a todas as amostras, configurada em cinco
fatores, a saber, ‘Orientacdao utilitdria’, que esta relacionado a importancia das condigdes
econdmicas e do progresso material na carreira, ‘Orientagdo para autorrealizag¢do’, que se refere
ao desenvolvimento pessoal e a realizagdo, ‘Orientagdo para a expressao individual’, que trata de
valorizagdo de um estilo de vida autonomo, ‘Orientagdo social’, voltado para as relagdoes
grupais e intergoes sociais, e, por fim, ‘Orienta¢ao para aventura’, relacionado ao risco e desafio.
Esses estudos de valores, e também aqueles relacionados a saliéncia de papeis de vida, foram
compilados, e levados a publicacdo péstuma do livro Lifes, Values and Career (Super & Sverko,
1995), no qual Super escreveu seu Ultimo trabalho sobre o construto de valores.

Ainda, Super também esteve envolvido, como mencionado anteriormente, com os valores
em seus aspectos gerais, e elaborou, em 1985, juntamente com Dorothy Nevill, a Values Scale
(Escala de Valores), que viria a ser aprimorada pelo WIS. A escala também diferenciava-se das
anteriores (WIS Values Scale e WVI), pois apresentava dentre algumas das dimensfes

relacionadas ao trabalho, outras relacionadas aos valores gerais da vida, totalizando 21
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dimensdes, quais sejam, Utilizacdo da capacidade, Realizacdo, Progresso, Estética, Altruismo,
Autoridade, Autonomia, Criatividade, Recompensas econdmicas, Seguranca econémica, Estilo
de vida, Desenvolvimento pessoal, Atividade fisica, Capacidades fisicas, Prestigio, Risco,
Interacdo Social, RelacBes Sociais, Variedade, Condicdes de trabalho, e Identidade cultural.
Anos mais tarde, na década de 1990, ainda que participando da compilacdo do WIS, Super
retomou os estudos da escala inicial (WVI) na tentativa de revisar suas propriedades
psicométricas, mas nao chegou a conclui-los, falecendo em junho de 1994 (Savickas, 1994).

Somente em 2004, uma revisdo do Work Values Inventory foi realizada, e novos estudos
de precisdo e validade foram efetivados. Zytowski (2006) criou entdo a versdo revisada e mais
recente do WVI, nomeada de Super's Work Values Inventory — Revised (SWVI-R). Nessa verséo,
trés dimensdes foram retiradas por ndo apresentarem fundamentos e resultados que as
consubstanciassem (altruismo, estética e gerenciamento). Além da baixa qualidade psicométrica
dessas trés dimensdes, Zytowski (2006), ao propor a revisdo do inventario, o fez paralelamente
com a criacdo de uma bateria para avaliacdo dos valores de trabalho e interesses profissionais, de
modo que essas trés dimensbes passaram a ser contempladas considerando as caracteristicas
presentes em dimensdes semelhantes de outras escalas. As 12 dimensfes que permaneceram no
instrumento correspondem as mesmas concebidas por Super (1973), porém com outra
nomenclatura: Desafio mental (mental challenge), Realizacdo (achievement), Independéncia
(independence), Recompensa (compensation), Seguranca (security), Ambiente de trabalho
(workplace), Prestigio (prestige), Colegas de trabalho (co-workers), Estilo de vida (lifestyle),
Supervisdo (supervision), Criatividade (creativity), Variedade (variety).

Na elaboracdo do Inventario WVI, Super (1968, citado por Super, 1973) ndo se

preocupou inicialmente em testar seu modelo fatorial de 15 dimensdes ou a existéncia de fatores
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de segunda ordem. Porém o estudo de Bolton (1980) teve objetivo de verificar a existéncia de
fatores de segunda ordem, na tentativa de organizar o Inventario em um numero menor de
categorias. Participaram da pesquisa 445 pessoas, sendo 51% homens, com idade média de 29
anos, que responderam ao WVI.

O autor encontrou 6 fatores em um modelo bem ajustado: Trabalho estimulante
(stimulating work), Satisfacdo interpessoal (interpersonal satisfaction), Seguranga econémica
(economic security), Autonomia responsavel (responsible autonomy), Existéncia confortavel
(comfortable existence) e Preocupacfes estéticas (concerns esthetics). O primeiro fator, trabalho
estimulante, abrangeu as dimensdes de Estimulacdo Intelectual, Variedade e Criatividade, que
traduzem atividades desafiadoras e criativas. A satisfacdo interpessoal relacionou as dimensdes
Altruismo, Colegas de trabalho e Realizacdo, na qual a ajuda as outras pessoas e o trabalho
significativo, é valorizada. O terceiro fator refletiu preocupacdes financeiras e de estabilidade,
denominado seguranca econémica, contemplando as dimens@es Retorno financeiro e Seguranca.
O quarto fator correspondeu a atividades autbnomas e de supervisdo de outras pessoas, contendo
as dimensdes Independéncia e Gerenciamento. O Ambiente e 0 Modo de vida foram
caracterizados no quinto fator, por apresentar a preocupacao central com o ambiente agradavel
dentro e fora do trabalho. O sexto fator foi representado apenas pelos itens da dimensdo Estética.
Os resultados permitiram a Bolton (1980) concluir que o modelo encontrado é adequado para
avaliacdo, dando destaque para o WIV como um instrumento amplo de valores, aplicavel a
pessoas de todas as idades, escolaridade e niveis intelectuais.

Ao replicar o estudo de Bolton (1980), Tsuzuki (2001) analisou as respostas ao WVI de
328 mulheres, com idades entre 18 e 20 anos. A autora também encontrou seis fatores, dos quais

cinco se assemelham aos encontrados por Bolton (1980), ‘Estimulacdo intelectual’, que se
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assemelha ao ‘Trabalho estimulante’ de Bolton (1980), ‘Seguranca economica’, como o de
Bolton (1980), ‘Altruismo’, que carrega caracteristicas do fator ‘Satisfacdo interpessoal’ de
Bolton (1980), ‘Ambiente de trabalho confortavel’, que corresponde a dimensdo ‘Existéncia
confortavel’, e ‘Criativiadade artistica’, cuja relagdo ¢ feita com ‘Preocupacdes estéticas’.
Apenas o terceiro fator, denominado de Self aggrandizement (autoengrandecimento) que
agrupou as dimensdes Gerenciamento e Prestigio, ndo teve correspondéncia com o modelo
anterior. A autora concluiu com essa comparacdo que embora tenha havido uma pequena
variacdo no contetdo dos fatores, as dimensfGes de segunda ordem parecem ser geralmente
consistentes e propensas a oferecer uma representacdo moderada dos valores de trabalho.

Por meio de analises fatoriais exploratéria (AFE) e confirmatoria (AFC), Chu (2008)
procurou identificar a estrutura dos valores de trabalho da WVI, em uma amostra de 511
estudantes. O autor dividiu os participantes em dois grupos (n!=213 e n?=298), para que as
analises fossem realizadas em amostras diferentes. Na primeira exploracdo foram encontrados
trés fatores latentes que se apresentaram bem ajustados e com indices bons de precisdo. Tal
modelo foi confirmado em um segundo momento pela AFC, com a outra parte da amostra.
Foram encontrados pelo autor, bons indices de ajustamento para 0 modelo de trés fatores
subjacentes aos ja existentes para os valores de trabalho, quais sejam, ‘Recompensas tangiveis’,
‘Autorrealizagdo’ e ‘Espirito liberal’.

Dentre os estudos concretizados com a versao revisada o Super's Work Values Inventory
— Revised (SWVI-R, Zytowski, 2006), estd o de Robinson e Betz (2008), que buscaram
investigar novas evidéncias de validade e precisdo. Foram participantes da pesquisa
424 estudantes de graduagéo, sendo 222 homens e 202 mulheres, com idades variando de 18 a 37

anos (M=19,5). A etnia dos alunos foi caracterizada a fim de realizar anélises em relacdo a esses
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grupos, ficando a amostra distribuida em brancos, afrodescendentes, asiaticos, ou multirraciais.
Os resultados obtidos pelos autores indicaram que o intrumento apresenta bons indices de
consisténcia interna, nos quais os valores de alfa de Cronbach variaram de 0,72 a 0,88. Os
autores realizaram andalise multivariada para averiguar possiveis diferencas quando considerados
0 Sexo e aspectos culturais. Em relacdo ao sexo, as pontuacdes nas dimensdes Realizacdo, Estilo
de vida, Prestigio, Seguranca, Supervisdo, Variedade e Ambiente de Trabalho apresentaram
diferencas significativas. Por sua vez, o grupo étnico foi diferenciado significativamente nas
dimensb6es Colegas de trabalho, Recompensa, Estilo de Vida e Seguranca.

Os autores ainda realizaram analise fatorial de segunda ordem para as 12 dimensfes da
escala. Encontraram um modelo bem ajustado de quatro fatores que explicaram 76% da
variancia. O primeiro fator, Ambiente (Environment), contou com 64% da variancia, e ficou
composto pelas dimensdes Supervisdo, Colegas de trabalho, Ambiente de trabalho, Estilo de vida
e Seguranca. Consistindo na associacdo de Realizacdo, Prestigio e Estimulo intelectual, o
segundo fator foi nomeado de Estima (Esteem), cuja comunalidade correspondeu a 19%. O
terceiro fator compreendeu os aspectos relacionados a Criatividade, Variedade, Estimulo
Intelectual e Independéncia, e ficou denominado Excitamento (Excitement), com 10% da
variancia comum. Abordando a Recompensa, Independéncia e Seguranca, € com a menor
variabilidade (7%), ficou o Gltimo fator, Seguranca (Safety). Ao final, os autores concluiram que
0 SWVI-R possui consisténcia interna e evidéncias de validade, sugerindo seu uso em processos
de orientacdo profissional e de carreiras.

As propriedades psicométricas do Super's Work Values Inventory — Revised (SWVI-R)
também foram examinadas por Hammond, Betz, Multon e Irvin (2010). Foram analisadas as

pontuacBes obtidas por 213 universitarios, sendo 85% mulheres, com idades variando de 18 a 56
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anos (M=23,66; DP=0,51). Os primeiros resultados apresentados pelos autores tratam dos
coeficientes de confiabilidade das 12 dimens@es, cujos alfas variaram de 0,75 a 0,89. Em
seguida, realizaram analise fatorial de segunda ordem, e encontraram a solucdo de trés fatores
que agruparam quatro dimensdes cada um. O primeiro, nomeado de Ambiente de trabalho seguro
(Secure work environment), explicou 25,4% da variancia, contendo as subescalas Superviséo,
Ambiente de Trabalho, Seguranca e Recompensa. Explicando 23,8% da variabilidade do
construto, o segundo fator Motivacdes para o trabalho (Motivations for work) foi composto por
Independéncia, Desafio Mental, Prestigio e Realizacdo. Por fim, Estilo de Engajamento (Style of
engagement) correspondeu a maior variancia (31,3%), e foi representado por Colegas de
Trabalho, Criatividade, Variedade e Estilo de vida. Os autores concluiram, que o instrumento
apresenta bons indices de precisdo, e o0 medelo trifatorial encontrado é mais compreensivel do
gue uma composi¢do com mais fatores.

Na tentativa de apresentar as evidéncias de validade de construto para instrumentos que
avaliam valores de trabalho, Leuty e Hansen (2011) desenvolveram seu estudo. Os autores
usaram 0s instrumentos Manhardt’s Work Values Inventory (MWVI - Inventario de Valores de
Trabalho de Manhardt), Minnesota Importance Questionaire (MIQ - Questionario de
Importancia de Minnesota), Super's Work Values Inventory — Revised (SWVI-R), em uma
amostra de 374 universitarios, sendo 64,5% do sexo feminino, e 35,5% do masculino. A idade
média dos participantes foi de 20,2 anos (DP=3,57). Inicialmente, as autoras recorreram as
correlacdes entre os instrumentos para analise de validade convergente e discriminante entre os
instrumentos. As correlagdes encontradas foram de magnitudes baixas para dimensdes que
avaliavam aspectos diferentes, e moderadas, entre aquelas que apresentavam caracteristiccas

avaliadas semelhantes.
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A partir da matriz de correlacdo entre as medidas obtidas anteriormente, Leuty e Hansen
(2011) realizaram a Analise dos Componentes Principais, pelo método de Analise Paralela, que
identificou seis fatores, quais sejam, Ambiente de trabalho, Competéncia, Status, Autonomia,
Cultura organizacional, e Relagdes. Juntos, os seis componentes explicaram 61,97% da variancia
das escalas, e os eingvalues variaram de 9,13 a 1,44. Dos resultados concernentes ao SWVI, sete
dimensGes compuseram isoladamente o fator Ambiente de trabalho, caracterizado por
preocupacbes com as condigdes fisicas, qualidade da supervisdo, equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, apoio e seguranca no trabalho. A Competéncia, que refere-se a
importancia de um trabalho desafiador, aglutinou medidas de todas as escalas utilizadas, dentre
as quais Desafio mental, Realizacdo, Criatividade e Independéncia, provenientes do SWVI,
fizeram parte. A dimensdo Recompensa carregou no terceiro fator, Status. As autoras concluiram
gue nenhuma medida capta totalmente o dominio do construto dos valores de trabalho, sugerindo
a revisdo desses instrumentos.

Para efeitos de sintese das investigacfes aqui apresentadas, os modelos encontrados pelos
autores sao apresentados na Tabela 2 que segue. Séo trazidas as informacgdes quanto a analise de
dados adotada, fatores encontrados e as respectivas correspondéncias na Teoria de Valores de

Trabalho de Super.



Tabela 2.

Modelos fatoriais de segunda ordem das dimensdes do Inventario dos Valores de Trabalho de Super.

Autoria/Ano

Modelo fatorial
(n° de fatores)

Fatores

Correspondéncia com as dimensdes da
Teoria de Super

Trabalho estimulante

Estimulo intelectual?, Variedade, Criatividade.

Satisfacdo interpessoal

Altruismo, Associados?, Desempenho.

Seguranca econbmica

Retorno financeiro3, Seguranca.

Bolton (1980) 6 fatores Autonomia responsavel Gerenciamento, Independéncia.
Existéncia confortavel Ambiente, Estilo de vida.
Preocupacdes estéticas Estética.
o o Criatividade, Estética, Variedade, Independéncia, Estimulo
Criatividade artistica :
intelectual®.
Seguranca econdbmica Retorno financeiro?, Seguranca e Relacdo com supervisores.
Tsuzuki (2001) 6 fatores Autoengrandecimento Gerenciamento, Prestigio.
Altruismo Altruismo, Estética.
Ambiente de trabalho confortavel Associados?, Estilo de vida, Ambiente.
Estimulagdo intelectual Estimulo intelectualt, Ambiente.
Seguranca, Relacdo com supervisores, Retorno Financeiro?,
Recompensa Prestigio, Realizacdo, Associados?, Estilo de vida, Ambiente de
Chu (2008) 3 fatores trabalho.
Autorrealizacdo Criatividade, Estética, Estimulo intelectual e Variedade.
Espirito liberal Altruismo e Independéncia.
. Supervisdo, Colegas de trabalho, Ambiente de trabalho, Estilo de
Ambiente .
Robinson & Betz vida, Seguranga.
(2008) 4 fatores Estima Desempenho, Prestigio, Desafio mental.
Excitamento Criatividade, Variedade, Estimulo Intelectual e Independéncia.
Seguranca Recompensa, Independéncia e Seguranca.
Ambiente de trabalho seguro Supervisdo, Ambiente de trabalho, Seguranca e Recompensa.
Hammond, Betz & e ot : P s
Irvin (2010) 3 fatores Mo_tlvac;oes para o trabalho Independéncia, Desafio I_\/Ie_n@al, Prest|g_|o e Reallza(_;ao. _
Estilo de engajamento Colegas de Trabalho, Criatividade, Variedade e Estilo de vida.
Ambiente de trabalho Am_blente (_je trabal_ho, Superwsiao_, Colegas de trabalho, Seguranca,
Estilo de vida, Variedade, Prestigio.
Competéncia Desafio mental, Realizac8o, Criatividade e Independéncia.
Leuty & Hansen
6 fatores Status Recompensa.
(2011) :
Autonomia
Cultura organizacional (N&o apresentaram correspondéncia entre as dimensfes de Super).
Relacbes

1Desafio Mental; 2Colegas de Trabalho; 3Recompensa.
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A Tabela 2 evidencia que, embora alguns modelos sugiram estruturas diferentes,
alguns fatores sdo semelhantes no que respeita a sua composicao, considerando as dimensdes
presentes, , como por exemplo o fator ‘Preocupagdes estéticas’ de Bolton (1980) e a
dimensao ‘Estética’ do WVI (Super, 1973). Em outros termos, sdo caracterizados pelas
mesmas dimensdes provenientes das duas versdes do instrumento de Super. Nessa dire¢éo,
considerando a instabilidade da estrutura fatorial, verifica-se que a criacdo de um instrumento
torna-se relevante na tentativa de identificar se quais composicdes de fatores podem ser
encontradas. O entendimento do construto valores de trabalho, bem como o aprimoramento
das medidas existentes ou o desenvolvimento de novas, pode favorecer maior compreensao
quanto as caracteristicas profissionais desejadas por cada individuo. Além disso, a
delimitacdo do construto permite a articulagdo com outros, relacionados ou ndo, mas que em
conjunto podem oferecer escopo interessante no levantamento de informagbes sobre a
carreira, seja no momento da sua escolha ou no seu planejamento.

Assim, no que concerne aos valores de trabalho, conforme indicado por Super (1957,
1973), e mencionado anteriormente, o presente estudo usara como definicdo a consideracao
dos valores de trabalho como os objetivos ou metas criados pelo individuo para satisfazer as
suas necessidades no contexto profissional. Ainda, os valores sdo entendidos como
um refinamento das necessidades por meio da interacdo com 0 meio ambiente, isto &,
resultado do processo de socializacdo. O topico a seguir tratard da relacdo entre os valores de
trabalho e outras varidveis também utilizadas no processo de orientacdo profissional e de

carreira, tanto do ponto de vista tedrico como do empirico.
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2. VALORES DE TRABALHO E A RELACAO COM OUTRAS
VARIAVEIS

Por estarem ligados a ambientes profissionais e retratarem a importancia do trabalho,
os estudos de valores de trabalho tém recebido mais atencdo de pesquisadores da &rea de
orientacdo profissional e de carreira, bem como organizacional (Sverko, Barbarovi & Sverko,
2008). Especialmente no campo da orientacdo profissional, a avaliagdo dos valores de
trabalho, juntamente com os interesses vocacionais, € amplamente utilizada (Sodano, 2011).
Além disso, conforme afirmam Rounds e Armstrong (2005), as comparacdes entre os valores
de um individuo e as diferentes ocupacdes podem fornecer informacgdes sobre quais tipos de
funcbes ele pode exercer, assim como prever qudo bem sua adequacdo em determinada
atividade. Assim, o uso de uma medida que ofereca tais informacdes deve ser parte de uma
estratégia integradora, combinando diferentes fontes de informacdo que geram conhecimento
e perspectivas para o0 auxilio no processo de orientacdo profissional.

Nos primeiros estudos da medida de valores de trabalho, Super (1973) e Super e Bohn
Jr. (1980), chamavam a atencdo, sob a analise das medidas dos valores de trabalho, interesses
profissionais e tracos de personalidade, para sua imprecisdao do ponto de vista conceitual,
visto que os itens sdo semelhantes em alguns aspectos. Porém, atualmente, esses construtos se
apresentam mais definidos, e com suas relacdes j& mais solidamente estabelecidas. No
presente estudo adotar-se-a as seguintes defini¢es para cada um desses construtos.

Um dos construtos abordados neste trabalho refere-se aos interesses profissionais.
Utilizar-se-a4 o referencial tedrico e a medida propostos por Holland (1959, 1996), que se
refere a0 Modelo Hexagonal de interesses. Esse modelo é composto por seis tipos que
descrevem aspectos relacionados as preferéncias, objetivos de vida, identificagdes,
competéncias e habilidade. Compreende o0s interesses profissionais como as escolhas

provenientes de certas caracteristicas da personalidade vocacional, em que os individuos
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direcionam suas preferéncias para ambientes profissionais que sejam congruentes nas suas
caracteristicas. De acordo com Primi, Mansdo, Muniz e Nunes (2010), o modelo tedrico de
Holland vigora entre os mais conhecidos e estudados no contexto da orientacédo profissional e
de carreiras.

Outro construto relacionado aos valores de trabalho, diz respeito aos tracos de
personalidade. O presente trabalho seguiu 0 modelo tedrico dos Cinco Grandes Fatores
(CGF) de personalidade, que € uma versdo moderna, que ao longo de sua evolugéo aliou 0s
pressupostos das teorias de tracos ao método fornecido pelos modelos fatoriais (Nunes, Hutz
& Nunes, 2010). O modelo dos CGF compreende os tracos de personalidade como padrdes
de acdo, sentimentos, percepcdes e pensamentos mais caracteristicos da pessoa, e Sao
organizados amplamente em cinco dimensdes (McCrae & Costa Jr., 2003; McCrae & John,
1992). Diversos estudos foram realizados com esse modelo, conferindo a ele consisténcia em
relacdo as proporc¢oes transculturais de aplicacdo (McCrae & Costa Jr., 2003, Nunes, Hutz &
Nunes, 2010).

Retomando os aspectos relacionados aos valores de trabalho e sua relacdo com o0s
construtoes interesses profissionais e tracos de personalidade, no desenvolvimento de sua
obra, e, sobretudo no aprimoramento do Work Values Inventory, Super (1973) hipotetizou um
modelo hierdrquico envolvendo as necessidades, os valores de trabalho, os tracos de
personalidade e os interesses profissionais. As necessidades foram concebidas como falta de
algo que, se presente, contribui para o bem-estar do individuo, e € acompanhado por um
desejo de fazer algo sobre isso. Tragos, valores e interesses derivam das necessidades. Tragos
sdo formas de agir para atender a uma necessidade em uma determinada situacdo. Os valores
sdo objetivos que se pretende alcancar para satisfazer uma necessidade. Interesses sdo as
preferéncias por atividades especificas ou objetos por meio dos quais os valores podem ser

alcancados, e, por fim, as necessidades atendidas. Em outras palavras, as necessidades sao
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satisfeitas, na medida em que os tracos e os valores de trabalho sdo atendidos, ao se
desempenhar alguma atividade especifica num dado ambiente de trabalho (Super, 1973).

Esse modelo esta entre os poucos que procuraram articular as relacBes entre esses
construtos no ambito da orientacdo profissional e desenvolvimento de carreira. De acordo
com Super (1995), reafirmando suas proprias assersdes (Super, 1973), a relacdo existente
entre 0s interesses, os valores e as necessidades estd no ponto em que 0s interesses Sao
expressos pelas pessoas por meio das atividades que realizam para entdo atingir os seus
valores e, em consequéncia, satisfazer as suas necessidades. Assim, apresenta uma relacédo
hierarquica entre as necessidades, valores e interesses. Para ele, as necessidades estdo
relacionadas a condi¢des fisioldgicas e a sobrevivéncia, e sdo experienciadas como um
sentimento de falta de algo e como o desejo de preencher essa falta. Ao passo que os valores
sdo o resultado da socializacdo, que estabelece os tipos de objetivos que as pessoas
perseguem a fim de satisfazer suas necessidades, portanto, a percepcdo de uma falta leva a
valorizar algo que parece supri-la. Por fim, os interesses sdo as atividades nas quais o
individuo espera concretizar seus valores.

Outros autores também se voltaram para o esclarecimento da relagcdo existente entre
os valores de trabalho e os interesses profissionais (Berings, Fruyt & Bouwen, 2004; Duffy,
Borges & Hartung, 2009; Hirschi, 2008; Rottinghaus & Zytowski, 2006; Tien, 2011). De
acordo com Sodano (2011), os interesses podem ser considerados como manifestacdes dos
valores, e, portanto possuem alguns atributos em comum. Entretanto, ndo se trata do mesmo
construto. Assim, encontra-se a distingdo principal entre esses construtos, uma vez que 0s
interesses referem-se gostar ou ndo de determinadas atividades e situagdes, enquanto oS
valores dizem respeito a relativa importancia atribuida a elas.

De acordo com Savickas (1999), a distingéo entre os interesses profissionais e 0s

valores de trabalho é refletida em aspectos particulares de uma ocupagéo na qual o individuo
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valoriza ou vé como importante, e ndo na escolha em si. Consequentemente, aqueles
individuos que possuem interesses semelhantes podem avaliar caracteristicas especificas do
mesmo ambiente ocupacional de maneira diferente embora tenham o0 mesmo interesse.

Para os individuos que estdo diante de uma escolha, ou até mesmo reopcao, de
carreira, esclarecer a construcao dos proprios valores de trabalho, bem como conhecer quais
caracteristicas correspondem mais aos seus interesses, podem promover a avaliacdo das
atividades ocupacionais e auxiliar no desenvolvimento de sua carreira. Corroborando a
perspectiva de Super (1973, 1995), Vinken (2007), ressalta a importancia de entender esses
constutos, e em especial incluir a avaliacdo dos valores de trabalho, visto que influenciam
fortemente as orientacfes de carreiras. Por sua vez, Leuty e Hansen (2011, 2012) salientam
que, enquanto os interesses tém demonstrado forca de predicdo da escolha da carreira, 0s
valores também estdo associados a essa escolha, sendo utilizadas como informacdes
adicionais para suas opcOes de carreira.

A relacdo entre os valores de trabalho e os tracos de personalidade também tem sido
alvo de investigacbes (e. g., Berings, Fruyt, & Bouwen, 2004; Furnham, Petrides, Tsaousis,
Pappas & Garrod, 2005; Leuty, 2010; dentre outras), porém sob uma visao distinta a de Super
(1973), por entenderem os tracos como preditores dos valores de trabalho, pela influéncia que
a personalidade tém em como os individuos percebem seu ambiente. Diante da complexidade
existente nas defini¢bes e delimitacbes desses construtos investigados pela area de orientacdo
profissional (e. g., valores de trabalho, interesses profissionais, tracos de personalidade),
pesquisas tém colaborado no entendimento das relacbes existentes entre eles. Entre 0s
estudos encontrados,pode ser citado o de Miller (1974), que examinou os valores de trabalho
e a maturidade vocacional. Para tanto, contou com a participacdo de 62 pessoas, sendo 24
homens e 38 mulheres, com idade média de 22,10 anos (DP=7,44). O autor verificou que a

maturidade foi positiva e significativamente associada aos valores de trabalho para as
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mulheres, diferentemente para os homens. Por outro lado, foi evidenciado que os valores
intrinsecos sdo significativamente preferidos pelas mulheres. O autor concluiu que a
utilizacdo dos valores de trabalho em processo de orientacdo profissional pode favorecer,
combinada com outras varidveis, a maturidade vocacional, uma vez que fornecem
informacdes claras sobre a identidade do individuo.

Breme e Cockriel (1975) objetivaram averiguar a relacao entre os valores de trabalho
e 0s interesses. Para tanto, compararam as pontuacdes do Work Values Inventory (WVI) com
o Vocational Preference Inventory (VPI — Inventario de Preferéncia VVocacional), que segue
a tipologia de Holland, obtidas por 195 estudantes do ensino médio. As correlacdes
significativas encontradas foram positivas com magnitudes variando de fracas e baixas. O
tipo Empreendedor apresentou o maior numero de correlaces com os quinze valores, e
Realista, Artistico e Social também revelaram correlagdes. Os autores concluiram que o0s
construtos correspondem a dominios diferentes, e o grau de relacdo entre as variaveis
depende da capacidade de mensuracdo dos instrumentos utilizados na avaliacdo. Deve-se
atentar, porém, que a pesquisa foi realizada quando ambos construtos ainda estavam em
processo de exploracdo e com as teorias em desenvolvimento. Atualmente, ja é sabido que
esses construtos se apresentam melhor definidos e delimitados, com relacdo clara entre eles.
Ainda assim, para compreender a evolucdo da compreensdo dessa relacéo, alguns estudos que
relacionaram os valores de trabalho, interesses profissionais e, também, os tracos de
personalidade serdo apresentados.

A fim de comparar os valores de trabalho apresentados pelos participantes e suas
aspiracOes de carreiras, Ben-Shem e Avi-ltzhak (1991) desenvolveram sua investigagdo. A
amostra estudada contou com 486 estudantes, com média de idade de 24 anos (DP=4,0),
sendo 60% mulheres. Ao compararem as respostas dadas pelos alunos no WVI e as

respectivas aspiragfes, informadas em um questionario, os autores concluiram que a
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interpretacdo dos resultados apoiam o pressuposto tedrico de Super (1973), no sentido de que
os valores de trabalho estdo entre os principais componentes da escolha profissional. Isso se
deve pela correspondéncia dos valores escolhidos aqueles esperados para cada ocupacao
desejada. Em sintese, os valores de trabalho estariam relacionados ao processo de escolha
profissional e de carreira.

Investigar a capacidade preditiva dos valores de trabalho, em relagdo aos interesses
vocacionais e tragos de personalidade, foi o objetivo de Berings, Fruyt, e Bouwen (2004). Os
autores analisaram uma amostra de 178 universitarios de engenharia, sendo 111 homens, com
média de idade de 22 anos e 9 meses (DP=1,14), e 67 mulheres, com idade média de 22 anos
e 7 meses (DP=1,23). Para avaliacdo dos construtos foram aplicados: um questionario
contendo doze valores de trabalho; o teste NEO-PI-R para mensuracdo dos tracos de
personalidade; e os interesses foram avaliados a partir da tipologia de Holland. Os autores
evidenciaram que a maioria dos valores de trabalho se relacionou aos cinco tragos de
personalidade, principalmente com os fatores Conscienciosidade, Amabilidade e Extroverséo,
sendo que as correlacdes variaram de baixas a moderadas, ndo ultrapassando r=0,44. Na
analise de regressdo multipla hierarquica, pela prova de stepwise, os coeficientes mostraram
que os tracos predizem de 8 a 27% da variancia dos valores de trabalho. Também foi
revelado pelos autores que os valores de trabalho tém validade incremental, para além dos
tracos de personalidade para prever os tipos Empreendedor, com 24% de variancia
explicada, e Social, com 23% de variancia explicada. A partir dessa analise preditiva, 0s
autores concluiram que os alguns valores de trabalho especificos, predizem a variancia dos
interesses e tracos. Além disso, destacaram ainda que a relagdo encontrada contribui para o
melhor entendimento do processo de escolha de carreira.

Os valores de trabalho e os interesses foram novamente investigados na pesquisa

desenvolvida por Rottinghaus e Zytowski (2006). Os participantes foram 2000 adolescentes,
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estudantes do ensino médio, sendo metade da amostra masculina. O Super’s Work Values
Inventory - Revised (SWVI-R) foi utilizado como medida dos valores, e para os interesses, 0
Kuder Career Seacrh, que codifica as preferéncias de acordo com a Tipologia de Holland. A
partir das andlises estatisticas efetuadas, os autores concluiram que 0s construtos séo
relacionados, e possuem uma relacdo hierarquica, visto que a variancia dos seis interesses foi
explicada, entre 2,9 e 6,1%, pelos valores de trabalho. Alem disso, sdo diferenciados de
acordo com o sexo. Em funcdo da relagdo encontrada nos resultados, os autores sugeriram
que ambos os construtos devem ser incluidos no processo de orientacdo profissional,
facilitando o processo de decisdo profissional assim como o planejamento de carreira.

Também relacionando tracos de personalidade, interesses profissionais e valores de
trabalho, Duffy, Borges e Hartung (2009) analisaram as respostas dadas por 282 estudantes
de medicina, sendo 169 mulheres e 113 homens, que responderam aos instrumentos que
procuraram avaliar os construtos acima relacionados. As medidas utilizadas foram Physician
Values in Practice Scale, para os valores de trabalho, especificamente para médicos; NEO-
PI-R,para os tracos de personalidade; e,Strong Interest Inventory, para 0s interesses
profissionais. Os valores avaliados correspondem a seis fatores, a saber, Prestigio, Servico,
Autonomia, Estilo de vida, Gerenciamento e Atividades académicas. Os instrumentos
utilizados no estudo dos autores ndo correspondem aos adotados na presente pesquisa, mas se
repetem os modelos teodricos para o tracos de personaldiade e interesses profissionais, e ainda
oferecem informaces da relacdo entre 0s construtos.

No que diz respeito aos resultados correspondentes as correlagfes, os valores de
trabalho apresentaram magnitudes baixase significativas apenas com 0s interesses
Investigativo, relacionado ao valor Atividades académicas, e Social, com o valor Prestigio,
com coeficiente negativo. Em relagdo a personalidade, apenas o traco Amabilidade

correlacionou significativa e negativamente com o valor Prestigio. Quando analisada a
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predicdo dos valores de trabalho, de acordo com os autores, estes se mostraram bons
preditores tanto para o0s interesses vocacionais, que tiveram as variancias explicadas de 10%
paratipo Social, 14% para tipo Investigativo e 6% para o tipo Convencional. No caso dos
tracos de personalidade Abertura revelou 3% de variancia, Extroversdo, 3%,Amabilidadecom
8%, e, por fim, Neuroticismo com 2%.

Os valores sdo construidos a partir do contexto cultural no qual o individuo esta
inserido, e, por esse motivo, tendem a manter sua estabilidade ao longo do tempo, e
funcionam como padrdes que conduzem a maneira pela qual um individuo vive (Brown,
2002). Assim, com o intuito de averiguar a estabilidade deles ao longo da vida, a idade
também foi variavel investigada na relagdo com os valores de trabalho.

Uma investigacdo de meta-analise foi desenvolvida por de Jin e Rounds (2012), ao
recuperarem estudos longitudinais, que averiguaram a estabilidade e a mudancas dos valores
de trabalho ao longo do ciclo vital. Os autores fizeram o levantamento de pesquisas
publicadas nas bases de dados PsycINFO e ERIC, entre os anos de 1940 e 2011, tendo como
descritores “work value”, ‘job values”, “occupational values”, ‘“change”, “stability”,
“longitudinal”, “consistency”, “continuity” e ‘“test—retest”. Inicialmente foram encontrados
101 estudos longitudinais de valores, entretanto apenas 22 satisfizeram os critérios de
inclusdo, quais sejam, serem estudos longitudinais, a apresentacdo de dados estatisticos —
tamanho e idade da amostra, tipo de instrumento utilizado, intervalo entre o teste-reteste e
indice de estabilidade —, estudos com intervalo entre teste-reteste maiores ou iguais a um ano
e meio, estudos que sé incluiram medidas de valores de trabalho, e, por fim, publicagdo em
inglés. Como resultados, os autores evidenciaram que valores de trabalho sdo estaveis quanto
as diferencas individuais, quanto ao sexo e aos aspectos culturais. No que diz respeito a
idade, o nivel de estabilidade foi baixo entre os 18 e 22 anos, porém alto para aqueles mais

velhos (acima de 22 anos). De acordo com os autores, os valores também tendem a ser
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estaveis, se assemelhando aos interesses profissionais, e podem ser mais estaveis que 0S
tracos de personalidade, ao longo das idades.

Leuty (2013) se prop0s a investigar a estabilidade dos valores de trabalho avaliados
pelo Super’s Work Values Inventory - Revised (SWVI-R). A autora investigou, em um
intervalo de 12 a 18 meses, os valores de trabalho apresentados por 499 mulheres (idade
média=23,5 anos, DP=8,07) e 496 homens (idade média=21,5 anos, DP=5,80). Os resultados
encontrados mostraram pequena, porém existente, instabilidade no inicio da vida adulta, o
que levou a autora a inferir que essa variacdo deve-se ao fato de que, nessa faixa etaria, 0
individuo depara-se com um momento de crescimento pessoal, incluindo o aumento da
autonomia e selecdo das atitudes, além de fazer escolhas sobre as relagcdes pessoais e de
trabalho que sdo esperados como areas permanentes de sua identidade. Sendo assim, 0s
valores de trabalho, bem como as preferéncias profissionais, seriam afetados, ainda em que
baixa escala pela idade.

Considerando os apontamentos tedricos e as investigacdes realizadas, articular as
relacdes entre valores de trabalho e outras varidveis tem implica¢fes na pratica, uma vez que
fornecem informacgdes que podem aprimorar 0 processo de orientacdo profissional e de
carreira. Tal aprimoramento deve-se pela promocao de conhecimento mais aprofundado dos
diferentes mecanismos utilizados pelo sujeito na sua escolha ou reop¢do ocupacional, ao
lancar mdo de informacdes integradas das caracteristicas de personalidade, interesses
profissionais e valores de trabalho. Entretanto, no Brasil, ainda sdo restritas as publica¢fes
que recorreram aos valores de trabalho para investigar suas delimitacOes e relagdes com
outras variaveis, ou como fonte de informacdo no processo de orientacdo profissional e de
carreira. No topico a seguir, serdo apresentadas as aplicagcbes desse construto no cenério

nacional.
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3. O CONSTRUTO VALORES DE TRABALHO NO CENARIO
NACIONAL

No que concerne ao cenario nacional, esse tipo de avaliacdo € relativamente recente,
se comparada com a producdo internacional, e vem sendo representada pela realizacdo de
estudos e criacdo de instrumentos dentro do escopo da Psicologia, mais especialmente a area
Organizacional e do Trabalho. Em recuperacdo realizada, foram encontradas duas escalas
com a proposta de avaliar esse construto.

A primeira delas refere-se ao Inventéario do Significado do Trabalho (IST — Borges,
1997, 1999), cujo objetivo é identificar os atributos valorativos dentre os significados, que
por sua vez, sdo os valores de trabalho. A verséo final, indicada por Borges (1999), distingue
duas classes de atributos: valorativos (o0 que deve ser) e descritivos (o que é), explicados por
cinco fatores, quais sejam, ‘Exigéncias sociais’, ‘Justi¢a no trabalho’, ‘Esfor¢o corporal’ ¢
desumanizagao’, ‘Realizacdo pessoal’, e, por fim, ‘Sobrevivéncia pessoal e familiar’. As
‘Exigéncias sociais’ referem-se a semelhanca e repeticdo das tarefas e contribuicdo ao
progresso social, associado ao uso das capacidades intelectuais, tendo como resultado a
responsabilidade social. Por sua vez a ‘Justica no trabalho’ agrega itens que definem o
trabalno com a funcdo de proteger o individuo, por meio da assisténcia prestada ao
funcionario, bem como pela garantia dos seus direitos. O fator ‘Esfor¢o corporal e
desumanizagdo’ retine itens que representam a nogdo do trabalho visto como um fardo (um
peso), levando ao desgaste corporal. A ‘Realizagdo pessoal’ apresenta sentencas sobre o
prazer associado ao trabalho, alcangado por multiplas fontes (recompensas, autovalorizacao,
crescimento pessoal, entre outras). Por fim, ‘Sobrevivéncia pessoal e familiar’ diz respeito ao
papel do trabalho de garantir sustento ao individuo e a familia e relne itens cuja ideia
principal é atribuir ao trabalho o papel de garantir o sustento do individuo e de seus

familiares. Embora refiram-se a aspectos relacionados a valores no ambiente de trabalho, ndo
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tratam diretamente das metas desejadas pelo individuo, mas sim do significado atribuido ao
trabalho.

A Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT), desenvolvida por Porto e Tamayo
(2003), refere-se ao segundo instrumento proposto para avaliagdo da tematica de valores,
tendo como foco a compreensao dos elementos que os relacionam a aspectos motivacionais,
ou a satisfacdo com as atividades ocupacionais, e, por fim, o comportamento produtivo. Os
autores definem valores de trabalho com base na teoria de Ros, Schwartz e Surkis (1999), ou
seja, principios ou crencas sobre as metas ou recompensas desejaveis, que por sua vez sao
organizados hierarquicamente, e buscadas pelas pessoas por meio do trabalho, que acabam
por conduzir seu comportamento e a escolha entre as alternativas de trabalho. A escala é
composta por 41 itens, respondidos em escala tipo Likert de cinco pontos, que variam de
‘nada importante’ a ‘extremamente importante’.

O processo de validacdo do instrumento foi feito por meio da analise fatorial
exploratéria e foram encontrados quatro fatores, conforme previsto teoricamente pelos
autores, denominados de realizacao profissional (15 itens), estabilidade (12 itens), relacbes
sociais (11 itens), e prestigio (7 itens). A realizacaoprofissional refere-se a busca de prazer e
realizacdo pessoal e profissional, bem como independéncia de pensamento e a¢do no trabalho
pela autonomia intelectual e da criatividade. A estabilidade esta relacionada a busca de
seguranca e ordem na vida por meio do trabalho, possibilitando suprir materialmente as
necessidades pessoais. Relacdes sociais estdo ligadas a promocdo de interacdes sociais
positivas no trabalho e de contribuicdo positiva para a sociedade por meio do trabalho. Por
fim, o prestigio, trata da autoridade, do sucesso profissional e do poder de influéncia no
trabalho (Porto & Tamayo, 2003).

Recentemente, Porto e Pilati (2010) realizaram duas investigacbes a fim de,

primeiramente, confirmar o modelo fatorial (quatro fatores) apresentado pela escala, e em
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seguida revisar a escala visando a sua adequagdo ao modelo tedrico de Schwartz (1994). Por
meio de analise fatorial confirmatdria, o primeiro estudo confirmou o modelo utilizado na
escala, revelando bons indices de ajustamento, porém a indicacdo de covariancia baixa e
positiva entre os fatores evidenciou que seus conteddos ndo correspondem ao modelo de
Schwartz. Assim, os autores passaram para o segundo estudo. Os itens foram derivados da
primeira versdo, sendo originadas 46 sentencas, tipo Likert, distribuidas nas dimensdes de
autodeterminacdo, estimulacéo, poder, realizacdo, seguranca, conformidade, universalismo e
benevoléncia da teoria geral de valores humanos. Nova analise fatorial foi realizada
confirmando a configuracdo proposta, ficando portanto a EVT-R em novo formato, com
acréscimo no namero de itens e fatores avaliados.

Além do desenvolvimento de apenas dois instrumentos, e ainda assim, para a area de
Organizacional e do Trabalho, também sdo poucos, porém relevantes os estudos efetivados
que aplicaram a analise dos valores em relacdo aos aspectos vocacionais. Dentre as pesquisas
realizadas, encontra-se a de Teixeira, Rocha e Menegotto (2006), que teve como finalidade
verificar possiveis diferencas entre 0s sexos e 0s objetivos de vida, a visdo sexista do mundo
profissional e os valores de trabalho de adolescentes ultimoanistas do ensino médio.
Participaram 373 alunos, provenientes de camadas sociais distintas, com média de idade de
17,0 anos (DP=1,1), estudantes de duas escolas, uma publica e uma particular. Eles
responderam a um questionario desenvolvido para o estudo, que incluia, dentre outros
aspectos, itens referentes aos valores de trabalho indicados no Work Importance Study, de
Super e Sverko (1995). No que diz respeito aos valores de trabalho, os resultados revelaram
aos autores que, em relagéo ao sexo, houve diferengas significativas apenas em cinco, dos 16
valores listados apontando uma tendéncia equilibrada na preferéncia de valores, entre

meninos e meninas. Altruismo, autonomia e desenvolvimento pessoal receberam maiores



37

pontuacdes entre as mulheres, engquanto, risco e compatibilidade com o sexo, obtiveram
escores elevados entre 0s homens.

Com o intuito de averiguar as relacdes entre os interesses profissionais e os valores
humanos, estes sob uma perspectiva mais geral e ndo direcionada ao trabalho, Gouveia,
Meira, Gusmao, Souza Filho e Souza (2008), analisaram as correlagdes entre as respostas
obtidas por 307 estudantes do ensino médio. Foram utilizados comos instrumentos o
Questionario dos Valores Basicos (QVB) e Inventario de Interesse Vocacional,
fundamentado no modelo tedrico de Holland. Os participantes tinham idade média de 16 anos
(DP=1,60), em sua maioria do sexo feminino (58,6%). Os resultados encontrados pelos
autores revelaram que os interesses e 0s valores estdo correlacionados, contudo, com
magnitudes baixas. Destaque € dados aos coeficientes significativos encontrados entre o valor
Realizacdo e o tipo Empreendedor (r=0,15; p<0,001), e do valor Interacional com os tipos
Artistico (r=0,19; p<0,001), Social (r=0,39; p<0,001), e Empreendedor (r=0,19; p<0,001).

Lassance e Sarriera (2012), em publicacdo extraida da tese da primeira autora
(Lassance, 2010), investigaram, entre outros objetivos, os efeitos da saliéncia de papel de
trabalhador nos valores de trabalho, avaliados pela EVT (Porto & Tamayo, 2003), em
individuos em duas situacdes diferentes da carreira, estdvel e em transi¢cdo. Para tanto,
contaram com a participacdo de 499 trabalhadores, de nivel superior, ambos os sexos, com
idades variando de 21 a 65 anos (M=37,14; DP=10,21). Entre os resultados, os autores
identificaram que atribuem maior importancia aos valores de trabalho em geral, aquelas
pessoas que apresentaram alta saliéncia, ou seja, estd bem nitida a importancia dada a
determinado papel em relacdo aos demais, além de se mostraram mais satisfeitas e envolvidas
com o trabalho. Evidenciaram também que, no caso de pessoas com baixa saliéncia, 0s

valores Prestigio e Estabilidade tendem a movimenta-las na sua transicao.
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Pode-se observar, no contexto nacional, a incipiéncia tanto na realizacdo de pesquisas
que relacionassem os valores de trabalho a area de orientacdo profissional, como
desenvolvimento de instrumentos que avaliam o construto. Consecutivamente, a partir das
consideraces realizadas a respeito dos valores relacionados ao trabalho, viu-se a necessidade
de desenvolver um instrumento que pudesse abranger esse construto, podendo ser agregado
ao processo de orientacdo profissional e de carreira.

O uso de uma medida que ofereca informacbes em relacdo as preferéncias
ocupacionais e aspectos comportamentais, deve ser parte de uma estratégia integradora e
combinar diferentes fontes de conhecimento e perspectivas para auxilio no processo de
orientacdo profissional (Berings, Fruyt, & Bouwen, 2004; Rounds & Armstrong, 2005).
Nessa estratégia, os valores relacionados ao trabalho podem representar uma importante fonte
de informacdo, que por sua vez, pode ser usada para facilitar esse processo de tomada de
decisdo, por fornecer elementos importantes em relacdo as variaveis ocupacionais. Conforme
afirmam Super e Bohn Jr. (1980), os valores de trabalho, aparecem antes da experiéncia
ocupacional, e por isso, parecem afetar as atitudes e o comportamento no ambiente de
trabalho. Conforme destacam Sverko, Barbarovi e Sverko (2008), os valores de trabalho sédo
uma varidvel central para a compreensdo do comportamento humano e do processo de
desenvolvimento profissional, visto que podem direcionara forma como um individuo
acredita, pensa, e age.

Considerando o exposto até aqui, o presente trabalho, baseado nos pressupostos da
teoria de Donald Super, almejou construir um instrumento para avaliagdo dos valores de
trabalho. Tem como plano de fundo a &rea de orientacdo profissional e de carreira, com vistas
a atender a demanda de trabalhadores que se deparam com a intengcdo de fazer uma nova
opcéo de carreira, ou buscar mudancas no proprio contexto da profissdo escolhida. Assim se

faz o objetivo geral deste trabalho, que tratou da construgdo de Escala para Avaliagcdo dos
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Valores Relacionados ao Trabalho, bem como seus estudos psicométricos. Um instrumento
de valores de trabalho, que possua medidas psicometricamente solidas, acrescenta
importantes informacdes para as medidas mais tradicionais das varidveis profissionais (e.g.,
interesses profissionais, habilidades), permitindo uma visdo abrangente do individuo,
permitindo um planejamento de carreira congruente.

Para responder ao objetivo geral a que se propde, e aos objetivos especificos oriundos
dele, o estudos estdo organizados e trés capitulos, apresentando a problematica, o objetivo,
propriamente dito, 0 método utilizado, os resultados obtidos e as discussdes com a literatura
correspondente. O primeiro estudo abrangem as verificacdo das propriedades psicométricas
no que tange a busca de evidéncias de validade baseadas no conteddo e na estrutura interna,
seguido das estimativas de precisdo. Nele sdo apresentadas inicialmente o processo de
construcdo dos itens, o estudo piloto, a andlise de juizes (tedrica e semantica). Tendo a
primeira versdo final do instrumento , recorreu-se a averiguacdo da estrutura fatorial,
buscando compreender a composi¢cdo em 15 dimensBes propostas por Super. ApOs essa
analise, procedeu-se as estimativas de precisao obtidas a partir dos fatores extraidos.

O estudo seguinte refere-se as evidéncias de validade com base na relacdo com
varidveis externas. Foram feitos estudos correlacionais e de regressdo entre as medidas de
valores de trabalho, tracos de personalidade e interesses profissionais, que ofereceram
informacdo sobre a relacdo de entre os construtos. Nesse momento foram investigados 0s
modelos hierarquicos da relacdo dessas variaveis, conforme apresentados na literatura.
Também foram analisadas variaveis externas de contexto, sendo elas sexo, idade e curso
universitario, evidenciando possiveis diferencas entre os grupos, em termos de valorizacéo de
determinados aspectos relacionados ao trabalho. Vistos os estudos com base na Teoria
Cléassica dos Testes (TCT), o ultimo estudo corresponde a analise do instrumento por meio da

Teoria de Resposta ao Item (TRI), investigando os ajustes do teste ao modelo de Rasch, tendo
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como parametro a dificuldade dos itens (parametro b), em que se assume essa dificuldade

como sendo a Unica caracteristica que pode influenciar as respostas dos individuos.
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ESTUDO 1
EVIDENCIAS DE VALIDADE BASEADA NO CONTEUDO E NA ESTRUTURA

INTERNA, E ESTIMATIVAS DE PRECISAO

O presente estudo procura atender a dois objetivos que sdo de igual importancia no
ambito da construcdo de um instrumento psicologico. O primeiro deles diz respeito a busca
de evidéncias de validade, que nesse momento foi averiguada em duas etapas. ApOs
evolucdes na sua definicdo, como pode ser observado em Primi, Muniz e Nunes (2009),
AERA, APA e NCME (2014), a validade é considerada como o acimulo de estudos positivos
sobre as interpretacGes sugeridas pelo instrumento, conferindo legitimidade a elas, e
agregando evidéncias favoraveis sobre as conclusGes e generalizacBes que podem ser
atribuidas a partir do teste. Dessa forma, o que concede evidéncias de validade ndo é o teste
em si, mas sim as interpretacdes dos seus resultados.

Antes de apresentar o método e os resultados correspondentes aos dois objetivos desse
estudo, serdo apresentadas as problematizacGes que circundaram os respectivos objetivos. A
primeira analise proposta, buscando cumprir esse objetivo, refere-se a analise de conteido do
instrumento aqui construido, nomeado Escala para Avaliacdo dos Valores de Trabalho
(EAVT), empregando as verificacbes de conteudo e semantica. Para tanto, foi investigado se
os itens elaborados representariam o universo do construto valores de trabalho, a luz da teoria
de Desenvolvimento de Carreira de Donald Super e referentes aos dois instrumentos
construidos a partir dela, o Work Values Inventory (Super, 1973) e 0 Super’s Work Values
Inventory — Revised (Zytowski, 2006). Na literatura encontrada, verificou-se que o modelo
original (Super, 1957; Super et al., 1957; Super, 1973) propunha a organizacao dos valores de
trabalho em quinze dimensGes, a saber, Altruismo (Altruism), Criatividade (Creativity),

Independéncia (Independence), Estimulagdo Intelectual (Intellectual Stimulation), Estética
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(Esthetics), Realizacdo (Achievement), Gerenciamento (Management), Estilo de vida (Way of
Life), Seguranca (Security), Prestigio (Prestige), Retorno financeiro (Economic Returns),
Ambiente (Surroundings), Colegas de trabalho (Associates), Relacdo com supervisores
(Supervisory Relations), e Variedade (Variety).

Por sua vez, ap0s a construcdo do instrumento e a investigacdo de evidéncias de
validade de seu conteddo, foi averiguada a evidéncia de validade com base na estrutura
interna do instrumento, por meio da analise fatorial exploratéria. Essa analise é desafiada
pelo histérico do construto valores de trabalho, visto que Super ndo se preocupou em estudar
sua estrutura fatorial, de modo que foi investigada posteriormente por outros autores (e. g.,
Bolton, 1980; Yukie, 2001; Robinson & Betz, 2008; Hammond, Betz, Multon & Irvin, 2010).
Além disso, como mencionado anteriormente na fundamentacdo teorica, as andlises fatoriais
efetivadas ndo encontraram a estrutura de 15 dimensdes, que se apresentaram organizadas de
diversas formas, compostas por 3, 4 ou 6 fatores. Por outro lado, embora os modelos
encontrados sugiram estruturas diferentes, os fatores encontrados pelos autores se
assemelham no que diz respeito a sua composicao, considerando as dimensdes componentes.
Desse modo, utilizando-se da andlise fatorial exploratoria, verificou-se a fatorabilidade da
Escala para Avaliacdo dos Valores de Trabalho (EAVT), bem como se reproduziria 0 nimero
de dimensdes originarias dos itens, isto é, as 15 dimensdes propostas por Super (1957) ou
comporia uma nova estrutura.

Ao final, reforcando a assercdo de que estudos psicométricos devem fazer parte de
todo processo de construcdo e elaboracdo de um instrumento, além das evidéncias de
validade, a precisdo, ou fidedignidade, também deve se fazer presente, e, portanto, foi alvo de
investigacao deste trabalho, correspondendo ao segundo objetivo deste estudo. A preciséo de
um instrumento € indicada por um coeficiente estatistico e refere-se a qualidade do teste em

oferecer uma medida livre de erros, sejam eles de natureza sistematica o aleatéria, e quao
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bem ele faz isso (Pasquali, 2003, Primi & Nunes, 2010, Urbina, 2007). Para tanto, as
estimativas foram calculadas em cada um dos fatores, tanto na amostra geral quanto por

grupos, procurando identificar a possivel presenca de qualquer fonte de erro.

1. Construcao dos itens, analise de juizes e estudo piloto.

A primeira etapa deste estudo correspondeu a elaboracao dos itens que representariam
0 construto valores de trabalho, & luz da teoria de Desenvolvimento de Carreira de Donald
Super. Também foram realizadas as analises de conteldo e semantica, a fim de conferir
validade de conteddo ao instrumento. Vale destacar que as etapas, especialmente a que
corresponde a aplicacdo do instrumento no grupo amostral, foram iniciadas apds a aprovacao
do projeto de pesquisa, pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco. Os
participantes autorizaram a utilizacdo de seus dados pela assinatura do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Para a construcdo dos itens, foi realizado um levantamento em bases de dados tendo
como foco as publicacdes que tratavam do construto valores de trabalho a partir da
perspectiva da teoria de Desenvolvimento de Carreira, tal como mencionado anteriormente, e
referentes aos dois instrumentos construidos a partir dela, o Work Values Inventory (Super,
1973) e 0 Super’s Work Values Inventory — Revised (Zytowski, 2006). Na literatura
encontrada, verificou-se que o modelo original (Super, 1957; Super et al., 1957; Super, 1973)
propunha a organizacao dos valores de trabalho em quinze dimensdes, a saber, Altruismo,
Criatividade, Independéncia, Estimulacdo Intelectual, Estética, Realizacdo, Gerenciamento,
Estilo de vida, Seguranca, Prestigio, Retorno financeiro, Ambiente, Colegas de trabalho,
Relacdo com supervisores, e Variedade. Para tanto, a partir da definicdo de cada uma delas,

foram elaborados 5 sentengas, que buscavam representar o conteddo de cada dimensdo bem
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como o dominio do construto, somando ao final 75 frases. A verséo piloto também continha
as instrucdes que norteavam o0s respondentes a como atribuirem pontuacdo aos itens, cujo
modelo de resposta adotado foi escala Likert de cinco pontos, variando de 1 (minimo — nada
importante) a 5 (maximo — muito importante).

A versdo piloto teve sua inteligibilidade e semantica analisadas, pela aplicacdo em
uma amostra de 21 trabalhadores, com idade superior a 18 anos (M=32,52; DP=6,25), ambos
0S sexos, em varios niveis de escolaridade, do fundamental completo a pds graduacao. Nessa
primeira rodada, todos os itens foram mantidos, uma vez que ndo foram encontradas duvidas
ou falta de clareza, por parte dos participantes em relacdo as instrucdes ou aos itens do
instrumento. O teste foi aplicado individualmente, a partir da rede de contatos da autora, com
tempo meédio de aplicacdo de cerca de 15 minutos.

Em seguida, a partir dessa analise, o instrumento foi submetido a apreciacdo de quatro
juizes, sendo dois doutores e dois mestres, com experiéncia ou na area de construcdo de
instrumentos ou na area de orientacdo profissional e de carreiras. Aos juizes, foi entregue um
material que continha as definicdes do construto e das quinze dimensdes integrantes do
modelo de Super, seguidas das orientacdes de como proceder com a analise. A folha seguinte
continha um formulario com trés colunas, sendo a primeira composta pelos 75 itens
elaborados para o instrumento, a segunda com espaco para ser indicada a qual dimensao
pertencia a sentenca, e, por fim, uma terceira lacuna para possiveis comentarios dos
avaliadores. As avaliacOes tedrica e semantica foram realizadas, solicitando aos especialistas
que indicassem a representatividade do item em relagdo ao dominio do construto, e
informassem caso a sentenca ndo apresentasse clareza ou fosse ambigua nas informagoes,
bem como a adequacéo da linguagem.

Diante das andlises e comentarios, verificou-se que a categorizagdo de 67 sentencas

coincidiu com a das autoras, e apenas 3 (“Recorrer pouco a superiores para tomar decisoes”,
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“Exercer atividades que favoregcam a vida em sociedade”, “Saber que 0s outros reconhecem
meu esforgo”) apresentaram 75% de concordancia, isto €, os itens e as respectivas dimensdes
foram relacionadas, de acordo com o esperado, por trés entre quatro avaliadores. Julgou-se
viavel a manutencao deles de maneira que atendeu ao que € apontado por Pasquali (2003) que
indica cerca de 80% de concordancia como ponto de corte ou eliminacdo do item. Entretanto,
para que possiveis ambiguidades, que provavelmente motivaram o ndo acerto do juiz, fossem
minimizadas, como no item alterado, “Exercer atividades que contribuam para vida em
sociedade”. Algumas frases também foram modificadas, atendendo a algumas sugestes dos
juizes, as frases foram reformuladas, tornando-as mais claras e coerentes com a definicao,
como, por exemplo, em “Resolver problemas com qualidade e diversidade”, que passou a ser
“Resolver problemas de maneira diversificada”, correspondente a dimensao Criatividade, ¢
em “Ser reconhecido pelas atividades desempenhadas”, que ficou como “Ter meu
desempenho reconhecido”, da dimenséo Realizacéo.

Encerrado o procedimento de andlise de juizes, um novo estudo piloto foi realizado
com a segunda versdo da escala. Para essa aplicacdo, foram eleitos seis alunos universitarios
provenientes dos primeiros e ultimos periodos do curso de Psicologia de uma instituicdo de
ensino superior do interior do estado de Séo Paulo. Os respondentes foram encorajados a
fazer comentarios quanto a compreensdo do contetdo ou sugestBes de nova redacdo dos
mesmos. Nessa etapa dois itens foram apontados, por dois alunos, como confusos, e foram
ajustados. Tendo a versdo finalizada da Escala para Avaliacdo dos Valores de Trabalho

(EAVT), deu-se continuidade a pesquisa.



46

2. Analise da estrutura interna do instrumento.

Método

Participantes

Foram integrantes da amostra, 535 universitarios, sendo 310 (57,9%) homens e 225
(42,1%) mulheres. Eles possuiam entre 18 e 62 anos, com média de idade de 23,53
(DP=5,87). Eram provenientes dos cursos universitarios de Administracdo (277; 51,8%),
Pedagogia (57; 10,7%), Sistemas de informacdo (33; 6,2%), Psicologia (104; 19,4%),
Engenharia de producéo (36; 6,7%), Filosofia (11; 2,1%) e Teologia (17; 3,2%). Dos que
informaram, 426 (79,6%) trabalhavam no momento da aplicacdo, ha pelo menos um més, e

101 (18,9%) néo trabalhavam.

Instrumento

Escala para Avaliacdo dos Valores de Trabalho (EAVT — Pinto & Noronha, 2014)

A versdo final do instrumento ficou composta por 75 itens, respondidos em escala
Likert de cinco pontos, variando de 1 (minimo — nada importante) a 5 (maximo — muito
importante). Os itens correspondiam as 15 dimensdes propostas por Super et al. (1957), quais
sejam, Altruismo (Altruism), Criatividade (Creativity), Independéncia (Independence),
Estimulacdo Intelectual (Intellectual Stimulation), Estética (Esthetics), Realizacdo
(Achievement), Gerenciamento (Management), Estilo de vida (Way of Life), Seguranga
(Security), Prestigio (Prestige), Retorno financeiro (Economic Returns), Ambiente
(Surroundings), Colegas de trabalho (Associates), Relagdo com supervisores (Supervisory

Relations), e Variedade (Variety).
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Procedimentos

A primeira acdo para a execuc¢do dessa pesquisa foi solicitar a autorizacdo de quatro
instituicbes de ensino superior onde a escala seria aplicada. Em seguida o projeto foi
submetido ao Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco, tendo seu parecer
favoravel sob o nimero CAAE 17796113.3.0000.5514. Apos essas etapas as coletas de dados
foram agendadas em cada curso, e foram todas realizadas pela autora, a fim de garantir o
mesmo padrdo de aplicacdo, no que diz respeito as instrucdes e a informagbes caso ocorresse
alguma davida por parte dos participantes.

Essas aplicacGes aconteceram coletivamente e na propria sala de aula dos alunos, com
tempo médio de aplicacdo de cerca de doze minutos. Participaram aquelas pessoas que
consentiram a utilizacdo de suas respostas, pela assinatura do Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido. Em seguida, a pesquisadora entregou o instrumento a todos os participantes,
explicou quais eram 0s objetivos da pesquisa, e leu as instru¢cbes em conjunto com eles,
confirmando se todos entenderam qual era a tarefa a ser realizada. As aplica¢fes ocorreram
entre 0os meses de abril e junho de 2014, e foram executadas pela autora e por uma psicéloga,

que foi treinada a dar as orientagdes previstas na construcdo do instrumento.

Resultados

Para verificacdo da estrutura interna da Escala de Avalia¢do dos Valores de Trabalho,
foi realizada a analise fatorial exploratéria (AFE). Para a consisténcia das analises realizadas,
os dados foram tratados de maneira que fossem identificados casos que nao estivessem de
acordo com algumas exigéncias estatisticas, para a efetivacdo da AFE. O banco estava
composto por 615 sujeitos universitarios, sendo 361 (58,7%) homens e 254 (41,3%)

mulheres; com idades variando de 18 a 62 anos (M=23,5; DP=5,72). Em um primeiro
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momento, foram verificados os casos em que havia erros de digitacdo, ndo sendo
identificados erros grosseiros de digitacdo. Os erros perdidos também foram examinados, e as
respostas em branco foram aleatorias e ndo ultrapassaram a marca dos 2,3%, estando dentro
do recomendado por Hair et al. (2010), e os participantes responderam a maior parte dos
itens. Também foram averiguadas a existéncia de situacGes em que as respostas dadas por
cada participante ndo correspondessem a pelo menos 50% do total. Desse modo, num
primeiro momento, os dados foram mantidos e quando da execucdo das analises, foi
selecionada a opcao excluir casos por par, na qual o caso € excluido se esta faltando algum
valor para qualquer uma das variaveis efetivamente utilizadas.

Na sequéncia, foram investigadas as observacdes atipicas multivariadas (outliers).
Para essa analise, recorreu-se a distancia de Mahalanobis, que indica o quanto os valores
dados pelo sujeito sobre as varidveis se distanciam de um centro médio de todas as
observacOes, oferecendo uma medida comum de centralidade multidimensional. O limite
critico para outliers multivariados foi fixado considerando-se o nimero de itens e 0s graus de
liberdade (nUmeros de itens menos 1; Hair et al., 2005, 2010). Sendo assim, para 75 itens,
tem-se 74 graus de liberdade. Adotando-se um nivel de significancia mais rigoroso
(p<0,001), o valor considerado critico é estipulado de acordo com a distribuicdo do qui-
quadrado em relacdo aos graus de liberdade. Foram evidenciados 80 sujeitos, cujos
respectivos valores da distancia de Mahalanobis estavam acima desse valor critico. De acordo
com Hall et al. (2005), se o nimero de outliers for inferior a 5% da amostra, pouco impacto
representam na analise; porem, nos dados estudados, as observagOes atipicas representaram
13%, podendo influenciar e impactar os resultados. Sendo assim, esses casos foram excluidos
da andlise, sendo mantidos 535 sujeitos, conforme descrigdo no topico dos Participantes.

Concluidas as etapas de preparacdo dos dados, deu-se prosseguimento a AFE.
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Para analise da estrutura interna, o primeiro passo correspondeu a verificacdo da
fatoracdo dos 75 itens componentes do instrumento. O critério de Kaiser-Meyer-OlKkin
(KMO), apresentou valor de 0,927, considerado excelente para fatoracdo (Hall et al., 2005;
Damasio, 2011). A mesma adequacao foi revelada pelo teste de esferacidade de Barllett’s
com nivel de significancia p<0,001, apresentando %2=18061,991 (gl=2775). Ambos
indicaram a possibilidade de extracdo de mais de um fator.

A partir de entdo, o0 método de extracdo adotado foi a fatoracdo de eixo principal
(principal axis factoring - PAF). O nimero de fatores foi evidenciado estabelecendo como
parametro autovalores (eigenvalues)igual ou superior a 1, sendo identificados 16 fatores, que
juntos explicavam 60,67% da variancia comum e total do instrumento. Embora a construgéo
das sentencas tivesse partido de 15 dimensfes originais, essa solu¢do ndo representou o
agrupamento real ou mesmo ideal dos itens. Assim, recorreu-se a inspe¢do visual do grafico

de sedimentacdo (scree plot), apresentado na Figura 1.
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Figura 1. Grafico de sedimentacdo para analise fatorial dos itens da EAVT.
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Pela andlise da Figura 1, verifica-se que ha uma forte indicacéo de 4 fatores a serem
extraidos, cuja discriminacdo acontece tendo em vista o quase nivelamento estabelecido a
partir do quinto fator. Assim seguiu-se novamente a fatoracdo de eixo principal, adotando-se
a rotacdo obliqua direct oblimin, sendo testadas solugfes fatoriais com extracdo de 3, 4 e 5
fatores. Tendo por base os autovalores apresentados, a variancia absoluta e acumulada
explicada pelos fatores, o grafico de sedimentacao, e principalmente, a coeréncia e adequacao
da composicdo dos fatores em relacdo ao referencial tedrico em que a escala foi
fundamentada, decidiu-se pela solucdo de 4 fatores. Os autovalores e as respectivas

variancias sdo apresentados na Tabela 3.

Tabela 3.

Fatores extraidos pela fatoracéo por eixo principal, autovalores e variancia explicada.

Somas das
. Somas das cargas ao quadrado cargas ao
Autovalores iniciais ) . 3
apos extragdo quadrado apés
Fatores .
rotacao
% de % % de %
Total . Total . Total
variancia acumulada variancia acumulada

1 16,66 25,63 25,63 16,06 24,71 24,71 12,58
2 5,10 7,85 33,48 4,53 6,96 31,67 10,37
3 3,39 5,21 38,70 2,82 4,34 36,01 6,22
4 2,13 3,28 41,98 1,56 2,40 38,41 5,88

Observa-se a partir da Tabela 3, que os quatro fatores apresentam autovalores
superiores a 1, e as respectivas variancias sdo superiores a 3%, estando adequadas (Ford,
McCallum & Tait, 1986), e, finalmente, somam juntos quase 42% de variancia explicada.
Para a composicgéo dos fatores, adotou-se carga fatorial 0,30, conforme indicado po Hall et al.
(2010). Em primeira anélise, os itens que ndo alcangavam a carga fatorial estabelecida foram

excluidos, como por exemplo, as sentengas “Contar com os colegas de trabalho diante de um
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problema”, “Decidir o que faco no meu trabalho” e “Ter um trabalho que ndo me ocupe

excessivamente”. Ao todo, de acordo com esse critério, foram excluidos 10 itens, restando,

portanto 65 itens distribuidos em quatro fatores. Os resultados sdo apresentados na Tabela 4.

Tabela 4.

Matriz das cargas fatoriais dos itens pelo método de fatoracdo por eixo principal, apos

rotacéo direct oblimin, com normalizagédo Kaiser.

ltens Fatores h2
1 2
1. Ser valorizado... 0,75 0,72
2. Ter meu trabalho reconhecido... 0,73 0,70
3. Ter meu desempenho... 0,72 0,68
4. Ter credibilidade... 0,65 0,62
5. Ser valorizado... 0,64 0,56
6. Ser bem... 0,62 0,53
7. Ter estabilidade... 0,60 0,55
8. Receber elogios dos... 0,59 0,55
9. Receber uma remuneraco... 0,59 0,55
10. Saber que os outros reconhecem... 0,56 0,51
11. Desfrutar de beneficios... 0,56 0,44
12. Ter condicdes financeiras para... 0,55 0,51
13. Ter um superior... 0,55 0,47
14. Estar em um ambiente... 0,54 0,46
15. Ter uma funcéo que permite... 0,54 0,51
16. Ter um ambiente de trabalho... 0,51 0,60
17. Ser bem sucedido nas... 0,50 0,43
18. Desempenhar uma atividade... 0,49 0,47
19. Possuir garantias de... 0,48 0,49
20. Ter condic¢Bes ergonémicas... 0,48 0,48
21. Trabalhar em uma empresa... 0,47 0,35
22. Possuir um ritmo de vida... 0,46 0,46
23. Sentir-me realizado... 0,44 0,34
24. Ter segurancga para... 0,42 0,39
25. Trabalhar com os colegas... 0,41 0,59
26. Evitar acidentes de... 0,40 0,46
27. Ter um superior que d& abertura... 0,39 0,43
28. Estar em um ambiente de... 0,38 0,53
29. Receber ajuda dos colegas... 0,33 0,50
30. Ter uma rotina de trabalho... 0,33 0,55
31. Executar uma atividade... 0,70 0,70
32. Realizar tarefas mentalmente... 0,66 0,56
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33. Cumprir atividades que... 0,64 0,57
34. Desenvolver novas... 0,63 0,61
35. Poder realizar meu trabalho... 0,62 0,63
36. Executar tarefas que exijam... 0,58 0,50
37. Desenvolver tarefas que... 0,57 0,50
38. Desempenhar varias... 0,57 0,63
39. Propor novas respostas para... 0,54 0,58
40. Comprometer-me com... 0,49 0,44
41. Resolver problemas de maneira... 0,45 0,38
42. Fazer atividades que me... 0,45 0,51
43. Ser livre para tomar algumas... 0,36 0,43 0,58
44. Executar tarefas com... 0,35 0,41 0,57
45. Realizar atividades... 0,40 0,31 0,52
46. Exercer diversas... 0,40 0,56
47. Ter autonomia para... 0,37 0,53
48. Ajudar pessoas a... 0,30 0,34
49. Ter autoridade sobre... 0,73 0,58
50. Poder supervisionar as... 0,72 0,67
51. Atuar como supervisor... 0,67 0,64
52. Planejar e organizar as... 0,51 0,39
53. Estar em um trabalho que é... 0,46 0,55
54. Ocupar uma funcéo... 0,46 0,42
55. Estar em um trabalho... 0,45 0,54
56. Desempenhar varias... 0,34 0,42 0,56
57. Ter um saldrio que... 0,38 0,39 0,49
58. Produzir objetos considerados... 0,36 0,42
59. Trabalhar em atividades que... 0,34 0,34 0,44
60. Preocupar-me com a... 0,32 0,41
61. Contribuir com a melhoria da... 0,64 0,64
62. Proporcionar, com meu trabalho... 0,62 0,65
63. Exercer atividades que... 0,59 0,60
64. Trabalhar em algo que... 0,58 0,58
65. Desenvolver produtos que... 0,48 0,52
Quantidade de itens 30 18 12 5

Conforme indicado na Tabela 4, a estrutura de 4 tracos latentes correspondeu a melhor

solucéo fatorial, sendo o fator 1 composto por 30 itens, o segundo por 18 itens, seguido por

12 itens no terceiro, e, finalmente, o ltimo fator formado por 5 sentengas. As cargas fatoriais

se apresentaram acima de 0,30, conforme estabelecido para analise, e variaram de 0,30 (Item

1) a 0,75 (ltem 65). E possivel observar que, mesmo com a eliminacdo dos itens que n&o
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alcancavam a carga fatorial minima, seis itens apresentaram valores que os incluiam em dois
fatores. Porém, a pontuacdo final foi computada considerando como pertencente a
determinado fator a maior carga fatorial do respectivo item. Destaca-se ainda, que, seguindo a
proposta da elaboracdo do instrumento, ndo houve item invertido, ou cuja carga fatorial se
apresentasse negativamente. A Tabela 5 apresenta os fatores encontrados com as respectivas

definicdes.

Tabela 5.

Fatores encontrados na EAVT e definices.

Fatores Definicdes e itens
Reconhecimento  No conjunto das caracteristicas de suas varidveis, esse fator representa
e Estabilidade valores de trabalho que estéo relacionados a credibilidade de sua atividade

profissional tanto proveniente de superiores quanto da sociedade (e. g.,
“Ter meu trabalho reconhecido pelos meus superiores”, “Ser valorizado
pelo trabalho que exerco”); a satisfacdo pessoal pela execugdo do trabalho
(e. g., “Desempenhar uma atividade que traga éxito profissional”); e a
estabilidade e seguranga tanto financeiras (e. g., “Trabalhar em uma
empresa estavel”’) como no proprio ambiente de trabalho (e. g., “Ter um
ambiente de trabalho com condig¢des fisicas apropriadas™), que favorecam
um estilo de vida satisfatério (e. g., “Ter uma fun¢@o que permite desfrutar
de momentos de lazer com a familia e amigos”).

Desafio e Refere-se aos valores de trabalho que representam atividades

Autonomia desafiadoras e estimulantes, ao mesmo tempo em que também
permitam autonomia na execugdo das tarefas (e. g., “Executar tarefas
que exijam busca de conhecimento”, “Ser livre para tomar algumas
decisfes no meu trabalho™).

Gerenciamento e Os itens pertinentes a ele evidenciam a valorizacdo por atividades

Responsabilidade que requeiram supervisionar outras pessoas ou tarefas, assim como o
cuidado com o resultado final do trabalho (e. g. “Trabalhar em
atividades que requeiram habilidades de lideranga e supervisao”).

Preocupacéo Esse fator esta relacionado aos valores de trabalho que promovam

social beneficios e melhorias a sociedade em geral (e. g., “Proporcionar,
com meu trabalho, o bem estar de outras pessoas”, “Desenvolver
produtos que geram bem estar”).

O fator 1, ‘Reconhecimento ¢ Estabilidade’, foi resultado da combinacdo de itens

provenientes das dimensbes Relagdo com superiores, Realizacdo, Retorno financeiro,
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Ambiente, Seguranca, Colegas de trabalho, Prestigio e Estilo de vida. Na sequéncia, 0
segundo fator, denominado ‘Desafio ¢ Autonomia’ contempla itens oriundos de quatro das
dimensbes originais, a saber, Criatividade, Estimulacdo intelectual, Independéncia e
Variedade. Representando caracteristicas de ‘Gerenciamento e Responsabilidade’, o terceiro
fator abarcou majoritariamente as dimensdes Gerenciamento, Estética e Prestigio. Por fim, o
altimo fator, constituido por itens derivados de duas das dimensdes originais, quais sejam,
Altruismo e Estética. Tendo sua estrutura interna representada por quatro fatores, a EAVT, ja
na sua composicao fatorial, foi submetida as investigacGes quanto a sua fidedignidade e o

método utilizado e resultados obtidos sdo apresentados a seguir.

3. Estimativas de precisdo por consisténcia interna

Método

Participantes

Foram participantes deste estudo, 828 universitarios, provenientes dos cursos de
Administracdo (385; 46,5%), Pedagogia (88; 10,6%), Sistema de informacdo (63; 7,6%),
Engenharia de producdo (44; 5,3%), Psicologia (194; 23,4%), Filosofia (15; 1,8%) e Teologia
(39; 4,7%). As idades variavam de 18 a 62 anos (M=23,57; DP=5,09). Do total, Do total, 283
(34,2%) eram do sexo masculino e 545 (65,8%), feminino. Por fim, no momento da coleta,
632 (76,3%) estudantes estavam trabalhando, 190 (22,9%) disseram que ndo, e apenas 6

(0,7%) ndo informaram.

Instrumentos

Escala para Avaliacdo dos Valores de Trabalho (EAVT — Pinto & Noronha, 2014)
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A EAVT e constituida por 65 itens, respondidos em escala Likert de cinco pontos,
variando de 1 (minimo — nada importante) a 5 (maximo — muito importante). Tem como
fundamentacéo tedrica o modelo de valores de trabalho de Super et al. (1957), que compde-se
de 15 dimensdes sendo, Altruismo, Criatividade, Independéncia, Estimulacdo Intelectual,
Estética, Realizacdo, Gerenciamento, Estilo de vida, Seguranca, Prestigio, Retorno
financeiro, Ambiente, Colegas de trabalho, Relacdo com supervisores, e Variedade. De
acordo com esse modelo, os valores de trabalho sdo definidos como as metas ou objetivos
criados pelo individuo para atender suas necessidades e interesses em relacdo ao trabalho.
Apds analise da estrutura interna, ficou composta por quatro fatores, a saber, o primeiro
‘Reconhecimento e Estabilidade’, com 30 itens; seguido por ‘Desafio e Autonomia’
composto por 18 itens; o terceiro com 12 itens, nomeado de ‘Gerenciamento e
Responsabilidade’; e, o ultimo fator, ‘Preocupagdao Social’, com 5 itens. Estimativas de
consisténcia interna revelaram excelente precisao, cujos alfas variaram de 0,84 a 0,93, nos

fatores.

Procedimentos

Apdbs obter autorizacdo das instituicdes de ensino superior onde os dados seriam
coletados, o projeto foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o
Francisco, tendo sua aprovacdo promulgada pelo nimero CAAE 17796113.3.0000.5514. A
pesquisa foi entdo iniciada. Para a efetivacdo do estudo, contou-se com a colaboracdo de
quatro instituicbes de ensino superior, e as coletas aconteceram em dois meses. Nos dias
agendados para a coleta, a EAVT foi aplicada coletivamente, em sala de aula, apds a
assinatura dos alunos ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, com duracdo média

de quinze minutos. Todas as aplicacdes foram realizadas apenas pela pesquisadora e por uma
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psicologa colaboradora, como tentativa de garantir um padrdo de aplicacdo e instrucdo do

instrumento, e aconteceram entre 0s meses de abril e junho de 2014.

Resultados

Buscando revelar as estimativas de precisdo, este estudo foi desenvolvido,

investigando a consisténcia interna do instrumento. Dentre os métodos disponiveis para essa

verificacdo, recorreu-se as estimativas de consisténcia interna, pelo método de alfa de

Cronbach e pelo Modelo Rasch, cujos resultados oferecem informac6es da homogeneidade

dos contetdos dos itens e qudo correlacionados eles sdo (Anastasi & Urbina, 2000; Pasquali,

2003). Porém, inicialmente, serdo apresentadas as estatisticas descritivas em relacdo aos

fatores da EAVT, conforme Tabela 6. Vale informar antes que por serem compostos por

quantidades diferentes de itens, adotou-se as médias ponderadas em cada um dos fatores da

escala.

Tabela 6.

Estatisticas descritivas da EAVT.

. , - Desvio
EAVT N Min. Max. Média .

padréo
Reconhecimento e Estabilidade 827 1,14 5,00 4,53 0,43
Desafio e Autonomia 827 1,18 5,00 4,25 0,50
Gerenciamento e Responsabilidade 827 1,33 5,00 3,51 0,66
Preocupacdo social 827 1,00 5,00 4,25 0,66

Como se pode observar na Tabela 6, o valor de trabalho que recebeu maior pontuacéo

média foi o fator Reconhecimento e Estabilidade (M=4,53; DP=0,43),

enquanto

Gerenciamento e Responsabilidade revelou menor aderéncia por parte da amostra (M=3,51;

DP=0,66). No que diz respeito a amplitude das pontuagdes, a maior ocorreu no ultimo fator,
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Preocupacéo Social, variando de 1 a 5, atingindo tanto a pontuagdo minima possivel, como a
maxima. A seguir, na Tabela 7 sdo apresentados os coeficientes encontrados para Alfa de

Cronbach e em termos do modelo de Rasch.

Tabela 7.

Estimativas de consisténcia interna para amostra completa (n=828).

Fatores N de Alfa de Modelo Rasch
itens Cronbach Itens Pessoas
Reconhecimento e Estabilidade 30 0,93 0,97 0,83
Desafio e Autonomia 18 0,89 0,98 0,84
Gerenciamento e Responsabilidade 12 0,84 0,99 0,80
Preocupacao social 5 0,83 0,97 0,66

Na Tabela 7 verifica-se que os valores de alfa de Cronbach variaram de 0,83 a 0,93,
mostrando-se 6timos e adequados, de acordo com o proposto pela literatura referéncia da area
de construcgdo de instrumentos (Pasquali, 2003; Hall et al., 2010, entre outros). Em relacdo ao
modelo Rasch, os coeficientes variaram entre 0,97 e 0,99 entre os itens, e de 0,66 a 0,84,
entre as pessoas. Apesar de um valor inferior a 0,70 ter se apresentado, ainda sao
considerados apropriados em termos de qualidade de medida livre de erro. Diante dessas
andlises em relacdo a pontuacdo total nos fatores, os valores de alfa de Cronbach também
foram calculados, caso um item fosse excluido da composicdo. Os resultados obtidos séo

apresentados na Tabela 8.
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Tabela 8.

Valor de alfa no caso do item ser excluido da composicéo do fator.

Fatores EAVT

Reconhecimento e Desafio e Gerenciamento e x .

estabilidade Autonomia Responsabilidade Preocupagdo social
Item Alfa Item Alfa Item Alfa Item Alfa

3 0,93 1 0,90 11 0,84 8 0,81

4 0,93 2 0,89 14 0,83 17 0,78

5 0,93 9 0,89 21 0,83 27 0,77

6 0,93 10 0,89 31 0,83 30 0,83

7 0,93 16 0,89 33 0,83 38 0,77
12 0,93 18 0,89 34 0,84

13 0,93 19 0,89 41 0,82

15 0,93 20 0,89 43 0,83

22 0,93 26 0,89 47 0,84

23 0,93 28 0,89 52 0,82

24 0,93 29 0,89 61 0,83

25 0,93 39 0,89 63 0,82

32 0,93 48 0,89

35 0,93 49 0,89

36 0,92 50 0,89

37 0,93 58 0,88

40 0,92 59 0,88

42 0,93 60 0,89

44 0,93

45 0,93

46 0,93

51 0,93

53 0,93

54 0,93

55 0,93

56 0,93

57 0,92

62 0,93

64 0,93

65 0,93

Como pode ser observado na Tabela 8, a melhora no valor do alfa ocorreria apenas no
fator Desafio e Autonomia, caso o item 1 fosse retirado, cujo valor passaria a 0,90. Porém,
considerando que os valores iniciais de alfa ja se apresentaram altos, e 0 aumento ndo oferece
melhora substancial, decidiu-se por manté-lo na estrutura do instrumento.

De acordo com Urbina (2007), a fidedignidade deve ser sempre testada ainda que

estudos anteriores tenham sido efetivados com o instrumento, de modo que essa propriedade
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seja investigada a luz das caracteristicas da amostra em questdo. Dessa forma, a consisténcia
interna também foi calculada em relacédo a diversos grupos, de acordo com as variaveis sexo e

curso universitario. Os valores sdo apresentados na Tabela 9.

Tabela 9.

Estimativas de consisténcia interna em relagdo ao sexo e ao curso universitario.

Fatores EAVT

Grupos
1 2 3 4

Feminino (n=545) 0,93 0,90 0,85 0,84

Sexo Masculino (n=283) 0,93 0,89 0,83 0,82
Administracao (n=385) 0,94 0,90 0,83 0,82
Pedagogia (n=88) 0,89 0,86 0,82 0,69

Sistemas de informacéo (n=63) 0,89 0,87 0,82 0,76

curso Engenharia de producéo (n=44) 0,95 0,89 0,86 0,83
Psicologia (n=194) 0,91 0,89 0,84 0,86

Filosofia (n=15) 0,94 0,92 0,83 0,77

Teologia (n=39) 0,91 0,88 0,82 0,64

Trabalha Sim (n=632) 0,93 0,90 0,84 0,82
Né&o (n=190) 0,92 0,88 0,84 0,84

1=Reconhecimento e Estabilidade; 2=Desafio e Autonomia; 3=Gerenciamento e Responsabilidade;
4=Preocupacdo social.

Analisando a Tabela 9, observa-se que quando comparados 0s sexos, ndo houve
variacdo da consisténcia interna primeiro fator, enquanto nos demais as diferencas
apresentadas ndo ultrapassaram A=0,02, de modo que a homogeneidade do instrumento
ocorre tanto nas respostas das mulheres como nas dos homens. Por outro lado, quando avalia-
se os coeficientes em relacdo aos cursos, verifica-se que as variacGes foram mais evidentes.
No fator Reconhecimento ¢ estabilidade os cursos de Pedagogia (¢=0,89) e Sistemas de
informacao (0=0,89) apresentaram os menores valores, porém, ainda assim, sdo satisfatdrios.
No segundo e terceiro fatores a variacdo dos coeficientes foi a mesma (A=0,04), também néo
provocando desqualificagdo dos itens. Por fim, o fator Preocupacdo social indicou indices

muito baixos por parte dos cursos Pedagogia (0=0,69) e Teologia (0=0,69), contudo,
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aceitaveis. Vale lembrar que, fatores compostos por mais itens, tendem a indicar maiores
indices, uma vez que 0 numero de itens esta inserido no calculo desse indice. Dessa forma,
ainda que o coeficiente do ultimo fator seja influenciado por essa caracteristica, de ser
constituido por apenas cinco itens, mostrou-se como livre de erros dentro do esperado. Por
fim, também foram analisados os valores de alfa entre o grupo de pessoas que estavam
trabalhando no momento da coleta, e 0s que ndo estavam. Assim como ocorreu na variavel
sexo, os coeficientes obtidos revelaram Otima precisdo, em todos os fatores, e a diferenca

entre eles ndo foi superior a 0,02.

4. Discussao

O presente estudo se apresentou na direcdo de atender a dois objetivos igualmente
importantes quando se propde a construcdo de um novo instrumento psicologico, quais sejam,
a busca de evidéncias de validade e as estimativas de precisdo. As evidéncias de validade
foram investigadas a partir da analise do conteido do instrumento proposto neste estudo e a
andlise da estrutura interna,

Inicialmente, o contetdo foi alvo de analise semantica e de juizes. Verificou-se que
dentre os 75 itens criados, 67 obtiveram concordancia total por parte dos juizes e, apenas 8
apresentaram 75% de concordancia, o que ainda atendia o que indicado por Pasquali (2003),
cuja recomendacéo € de cerca de 80% de concordancia como ponto de corte ou eliminacdo do
item. Esse tipo de analise é muito relevante, pois o instrumento deve abranger a
representatividade dos itens, abarcando todas as nuances do construto que se propde a medir
(Pasquali, 1999).

Na sequéncia, a estrutura interna da EAVT foi posta a prova, visto partiu de uma

composicdo de 15 dimensGes, cujos itens se organizaram, sendo aglutinados em quatro
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fatores. A priori, pode-se observar que a estrutura proposta por Super (1957, 1973), e seguida
na etapa de construcao dos itens, ndo foi alcangada. Porém, estudos que procuraram averiguar
a estrutura fatorial das escalas de Super (WVI e SWVI-R), também nédo confirmaram a
presenca de 15 dimensdes puras.

Super (1957) aprimorou os pressupostos de Allport e Vernon (1931) e Ginzberg et al.
(1951), e elaborou as 15 dimens@es, tomou por base a classificacdo desses autores, em que 0s
valores podem ser classificados em trés aspectos, sendo eles, intrinseco, extrinseco e
concomitante, como mencionado na fundamentacdo tedrica. Porém, aperfeicoou essa
classificacdo por entender que aqueles valores considerados extrinsecos e concomitantes
possuiam semelhancas, e optou por agrupa-los em uma Unica categoria. Essa dualidade
também nunca foi replicada. Os demais autores que investigaram a estrutura fatorial das
dimens@es propostas por Super, seja no seu inventario original (WVI) seja na versao revisada
(SWVI-R), encontraram outras solucdes.

O presente estudo, ao propor a construcdo da EAVT, elaborada a partir das 15
dimens0es, e tendo sua estrutura interna averiguada, encontrou seus itens organizados em
quatro fatores, ‘Reconhecimento e Estabilidade’, com 30 itens; seguido por ‘Desafio e
Autonomia’ composto por 18 itens; o terceiro fator com 12 itens, nomeado de
‘Gerenciamento e Responsabilidade’; e, o ultimo, ‘Preocupagdo Social’, com 5 itens. Dos
estudos realizados com a primeira versdo do Inventario de Super, que continha as 15
dimensGes inicialmente propostas, nenhum deles revelou uma solucdo de quatro fatores.
Houve semelhancas entre os fatores encontrados no presente estudo e nos demais.

O primeiro fator, ‘Reconhecimento e estabilidade’, esta relacionado a credibilidade e
ao prestigio por meio da atividade profissional, bem como a garantia de se manter estavel
financeiramente, e em seguranca no ambiente de trabalho. Nesse fator, carregaram itens das

dimensbes Relacdo com superiores, Realizagcdo, Retorno financeiro, Ambiente, Seguranca,
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Colegas de trabalho, Prestigio e Estilo de vida. O primeiro fator da EAVT revelou
semalhancgas tanto em alguns descritores e como entre as dimensdes presentes com a
dimensao ‘Satisfagdo interpessoal’ e ‘Seguranga econdomica’ de Bolton (1980); a ‘Seguranca
econOmica’, ‘Autoengrandecimento’ e ‘Ambiente de trabalho confortavel’ de Tsuziki (2001);
e, ‘Recompensa’ e ‘Autorrealizacdo’ de Chu (2008). Congruéncias também foram
encontradas com outros estudos que investigarama a versao revisada do Inventario de Super
(SWVI-R), ainda que eles partissem de 12 dimensfes. Como por exemplo, na pesquisa de
Robinson e Betz (2008), em que se observa aproximacdes com os fatores ‘Ambiente’,
‘Estima’ e ‘Seguranca’; e em Hammond et al. (2010), nos fatores ‘Ambiente de trabalho
seguro’. Observa-se que na EAVT, o primeiro fator indicou 0 maior nimero de dimensodes
originais carregadas, e talvez por isso, teve aproximacdes com mais de um fator dos demais
estudos.

No que diz respeito ao segundo fator, ‘Desafio e autonomia’ descreve agdes
desafiadoras e que exigem busca continua de conhecimento, a0 mesmo tempo em que
requerem independéncia na execucdo das tarefas. Das dimensdes originalmente propostas,
Criatividade, Estimulacéo intelectual, Independéncia e Variedade foram as que apresentaram
itens com cargas fatoriais relevantes no fator. Assim como o primeiro fator da EAVT,
‘Desafio e autonomia’ revelou aproximacdes com alguns encontrados por outras autores nas
suas andlises. No estudo de Bolton (1980), o fator ‘Trabalho estimulante’ revela descritores
de atividades que exigem busca de conhecimento, assim como na EAVT. O mesmo ocorreu
nos fatores ‘Criatividade artistica’ e ‘Estimulagdo intelectual’ de Tsuziki (2001), ‘Espirito
liberal’ de Chu (2008), ‘Excitamento’ de Robinson e Betz (2008), e ‘Motivagdes para o
trabalho” de Hammond et al. (2010). As caracteristicas comuns entre os fatores reforcam a

valorizacdo por atividades que oferegcam estimulos sejam intelectuais, sejam emocionais.
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Correspondendo as caracteristicas de valorizacdo da supervisdo das atividades
desempenhadas por subordinados, ou mesmo da elaboracdo do produto final, seja ele de
qualquer natureza, o terceiro fator, ‘Gerenciamento e Responsabilidade’, traz consigo os itens
das dimensdes Gerenciamento, Estética e Prestigio. Ao contrario dos dois primeiros fatores
da EAVT, este revelou poucas semelhancas com alguns estudos, como no caso de Bolton
(1980) com o fator ‘Autonomia responsavel’, e, ‘Estilo de engajamento’ de Hammond et al.
(2010). O mesmo ocorreu com o quarto fator da EAVT, ‘Preocupagdo Social’, que refere-se a
valorizacdo da contribuicdo que a atividade profissional pode oferecer a sociedade,
promovendo melhorias e beneficios, e € composto por itens oriundos das dimensfes
Altruismo e Estética. Este fator se assemelhou apenas ao fator ‘Altruismo’ de Tsuzuki
(2001).

Observa-se que entre os valores de trabalho predominantes nos estudos fatoriais
levantados dizem respeito a autorrealizacdo e desenvolvimento pessoal. Por outro lado, o
terceiro e quarto fatores da EAVT tem inerentes a eles o componente social. Quando
analisaram varias medidas de valores de trabalho, Leuty e Hansen (2011) encontraram seis
dimensbes a partir delas, e, embora apenas trés revelassem componentes das dimensdes
propostas por Super (1957), em algum ponto os quatro fatores da EAVT apresentam
semelhancas, como nos casos de ‘Ambiente de trabalho’, ‘Competéncia’ e ‘Status’
relacionado com ‘Reconhecimento e estabilidade’ (EAVT); novamente ‘Competéncia’ e
‘Autonomia’, correspondendo a ‘Desafio e autonomia’ (EAVT); ‘Cultura organizacional’ e
‘Relagdes’ relacionados a ‘Gerenciamento e responsabilidade’ (EAVT); e, por fim,
‘Relagdes’ também aproximado de ‘Preocupacdo social’ (EAVT).

Outro paralelo importante, refere-se a congruéncia entre a maioria dos fatores aqui
identificados e aqueles fatores transnacionais revelados pelo Work Importance Study (Super

& Sverko, 1995). Quando analisados os principais valores presentes em diversas culturas, em
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que estdo inclusos os relacionados ao trabalho, foram elencados cinco fatores, e embora se
refiram a valores gerais verificam-se analogias com os fatores da EAVT. O primeiro fator do
WIS, ‘Orientacdo utilitaria’, se refere a importancia das condi¢fes econémicas e progresso na
carreira, como sugere o fator ‘Reconhecimento e estabilidade da EAVT. O segundo,
‘Orientacdo para autorrealizagdo’ apresenta defini¢do de estabeleicmento de metas internas
para desenvolvimento pessoal e autorrealizagdo, como sugerem os fatores ‘Reconhecimento e
Estabilidade’ e ‘Desafio e autonomia’, da EAVT. Correspondendo ao terceiro fator,
‘Orientacdo individualista’ trata de aspectos relacionados ao estilo de vida e autonomia,
contemplados nos dois primeiros fatores da EAVT, ja mencionados, ¢ ‘Gerenciamento e
responsabilidade’. O quarto ‘Orientagdo social’ se assemelha ao fator ‘Preocupagdo social’. O
fator ‘Orientacao aventureira/desafio’ ndo apresentou correspondentes na EAVT.

No Brasil, podem ser encontradas as medidas Inventario do Significado do Trabalho
(IST — Borges, 1997, 1999) e a Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT - Porto &
Tamayo, 2003) , que seguem outros modelos tedricos. Porém, apenas a EVT refere-se
diretamente aos valores de trabalho, tendo por base a teoria de Ros, Schwartz e Surkis (1999).
Observa-se também algumas equivaléncias entre os fatores da EVT e EAVT, especialmente
no ponto da realizacdo profissional por meio do trabalho, da estabilidade e prestigio
proporcionados por ele, e das relacGes sociais.

Por fim, cumprindo o terceiro objetivo deste estudo, as estimativas de precisdo
encontradas revelaram que a EAVT é uma medida de valores de trabalho livre de erros,
dentro da margem considerada adequada, como € indicado em Pasquali (2003), Primi e
Nunes (2010) e Urbina (2007). Em linhas gerais, o instrumento apresentou boa qualidade
psicométrica, no que respeito as evidéncias de validade de contelido e com base na estrutura

interna e boas estimativas de preciséo.
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ESTUDO 2
EVIDENCIAS DE VALIDADE COM BASE NA RELACAO COM VARIAVEIS

EXTERNAS

De acordo com Primi, Muniz e Nunes (2009) e os Standards for Educational and
Psychological Testing (AERA, APA & NCME, 2014), a validade é ponto basilar no que se
refere aos estudos das associacdes entre 0s comportamentos avaliados pelo instrumento e 0s
tracos latentes inferidos a partir dele, de modo que, o0 acimulo de resultados positivos desses
estudos € o que confere legitimidade as interpretacdes sugeridas pelo teste. Dessa forma, o
presente estudo teve por objetivo realizar novos estudos de validade considerando a relacéo
da EAVT com variaveis externas.

Diferentemente da analise da estruruta interna, em que se analisa as relacdes entre as
variaveis internas (itens e fatores), ao investigar a relacdo com variaveis externas, € possivel
identificar qual o padrdo de relacdo entre o traco latente medido pelo instrumento e
informacdes provenientes de outras fontes. Para alcancar essas evidéncias, dois grupos de
varidveis sdo utilizados para as andlises, correspondendo aos outros testes que avaliam
construtos similares, relacionados, ou diferentes, e as variaveis critério, que consistem em
observacOes de eventos comportamentais com importancia por si sé em relacdo ao construto
medido (Primi, Muniz & Nunes, 2009). O presente estudo buscou averiguar esses dois grupos
de variaveis, ao explorar a relacdo dos valores de trabalho, mensurados pela EAVT, com o0s
interesses profissionais e os tracos de personalidade, bem como examinar a variancia desses
valores de acordo com as variaveis sexo, idade e curso universitario.

No primeiro caso, os resultados foram considerados tanto do ponto de vista das
correlagdes como da capacidade preditiva existente entre eles, tendo por base os postulados

de Super (1973) e pesquisas desenvolvidas com medidas de valores de trabalho, que indicam
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a relacdo entre os construtos (Berings, Fruyt, & Bouwen, 2004; Furnham, Petrides, Tsaousis,
Pappas & Garrod, 2005; Leuty, 2010; entre outros). Como visto na fundamentacédo teorica,
Super (1973) hipotetizou um modelo hierdrquico envolvendo as necessidades, os valores de
trabalho, os tracos de personalidade e os interesses profissionais. Nesse modelo, as
necessidades sdo satisfeitas, na medida em que os tracos e os valores de trabalho séo
atendidos, ao se desempenhar alguma atividade especifica num dado ambiente de trabalho.
Paralelamente, os estudos de Berings et al. (2004) e Duffy et al. (2009) indicaram a predicéao
dos tracos de personalidade em relacdo aos valores de trabalho, que por sua vez predizem as
preferéncias profisisonais, indicadas pelos interesses. Por outro lado, Furnham et al. (2005) e
Leuty (2010), investigaram a relacdo entre esses construtos, porém com a proposicdo de um
outro modelo, em que os tracos de personalidade séo atendidos, a medida que os valores de
trabalho sdo satisfeitos pelos interesses profissionais. O modelo de Super (1973) foi analisado
neste estudo, e ainda verificou-se a capacidade preditiva dos tracos de personalidade em
relacdo aos valores de trabalho, como em Berings et al. (2004) e Duffy et al. (2009).

O segundo grupo de variaveis externas, sexo, idade e curso universitario, também
foram comparadas em relacdo aos valores de trabalho. Em relacdo ao sexo, de acordo com
Teixeira, Rocha e Menegotto (2006) e Robinson e Betz (2008) revelaram diferencas entre
homens e mulheres. No que tange a idade, alguns estudos vem apontando para a instabilidade
da valorizacdo de determinados aspectos até o inicio da vida adulta (Jin & Rounds, 2012;
Leuty, 2013). Assim, buscou-se averiguar a existéncia de diferencas significativas entre as
idades. Por fim, considerando as especificidades de cada curso universitario, e considerando a
relacdo existente entre os interesses profissionais, hipotetizou-se que eles seriam
diferenciados nas escolhas dos valores de trabalho. Os resultados encontrados em ambas
etapas deste estudo bem como o delineamento metodoldgico utilizado para esta finalidade sdo

apresentados na sequéncia.
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1. Relacdo entre os construtos valores de trabalho, interesses profissionais e tracos de

personalidade.

Método

Participantes

Participaram do estudo 281 universitarios, com média de idade de 23,97 anos

(DP=6,82), variando de 18 a 56 anos. Do total, 101 (35,9%) eram do sexo masculino e 180

(64,1%), feminino. Eram estudantes dos cursos universitarios de Administracdo (28; 9,9%),

Psicologia (190; 67,6%), Filosofia (34; 12,1%) e Teologia (29; 10,4%).

Instrumentos

Escala para Avaliacdo dos Valores de Trabalho (EAVT — Pinto & Noronha, 2014)

E composta por 65 itens, respondidos em escala tipo Likert de cinco pontos, variando
de 1 (minimo — nada importante) a 5 (maximo — muito importante). Os itens foram
construidos com base nas 15 dimensdes propostas por Super et al. (1957), e apds anélise da
estrutura interna, que indicou fatoracdo adequada, essas dimensdes foram aglomeradas, por
extracdo do eixo principal e rotacdo directoblimin, resultando quatro fatores. O primeiro
fator, denominado ‘Reconhecimento e Estabilidade’, ¢ composto por 30 itens que
representam valores relacionados a credibilidade e ao prestigio por meio da atividade
profissional, bem como a garantia de se manter estavel financeiramente, bem como em
seguranga no ambiente de trabalho. O fator seguinte, ‘Desafio ¢ Autonomia’, compde-se de

18 itens que tratam de acOes desafiadoras e que exigem busca continua de conhecimento, ao
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mesmo tempo em que requerem independéncia na execucdo das tarefas. Com 12 itens, o
terceiro fator nomeado de ‘Gerenciamento e Responsabilidade’ corresponde a valorizagdo da
supervisdo das atividades desempenadas por subordinados, ou mesmo da elaboracdo do
produto final de qualquer natureza. Por fim, o quarto fator, ‘Preocupacdo Social’, com 5
itens, refere-se a valorizacdo da contribuicdo que a atividade profissional pode oferecer a
sociedade, promovendo melhorias e beneficios. No que diz respeito as estimativas de
precisdo, a analise da consisténcia interna revelou excelentes coeficientes (Pasquali, 2003),

variando de 0,84 a 0,93, nos fatores.

Questionario de Busca Auto-Dirigida (Self-Direct Search, SDS) — Primi, Manséo,

Muniz e Nunes (2010)

O instrumento foi desenvolvido com objetivo de verificar os interesses profissionais,
tendo por base os seis tipos do modelo hexagonal de John Holland, quais sejam, Realista (R),
Investigativo (1), Artistico (A), Social (S), Empreendedor (E) e Convencional (C). Esses tipos
descrevem aspectos como tracos de personalidade, objetivos de vida, valores, identificacdes,
competéncias e habilidades (Primi, Mansdo, Muniz & Nunes, 2010). Os tipos sdo assim
definidos, o Realista (R) é mais voltado para realizacdes mais observaveis e concretas, sendo
atraido pela resolucdo de problemas; o Investigativo (I), marcado por estilo analitico,
investigativo e reflexivo, sdo pessoas mais introvertidas; no tipo Artistico (A) estdo sempre
envolvidas com expressdo criativa de ideias e sentimentos; o Social (S) apresenta-se mais
centrado na sociabilidade, em humanitarismo e tem interesse por relagfes interpessoais de
ajuda ao outro, empatia; o tipo Empreendedor (E) prefere atividades caracterizadas pelo
dinamismo, e possui altas habilidade verbal, capacidade persuasiva e lideranga nas relagoes;
por fim, Convencional (C) ja se caracteriza por um estilo pessoal prudente e mantenedor de

regras e rotinas ordenadas, e altamente organizados.
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Ele estd estruturado em quatro secOes: atividades, competéncias, carreiras e
habilidades, sendo que os itens sdo representativos dos tipos propostos. As secdes atividades,
competéncias e carreiras sdo compostas por 66 itens cada e sdo apresentadas em estilo
dicotdbmico — S (sim, 1) ou N (ndo, 0). A secdo habilidades possui 12 itens, tipo Likert de sete
pontos, variando de 1 (baixa habilidade) até 7 (alta habilidade). Com relacdo aos estudos de
validade e precisdo, Primi e cols. (2010) ao analisarem a dimensionalidade do SDS,
encontraram 0s seis tipos de interesse propostos por Holland. Com relacdo a analise de
consisténcia interna, os coeficientes tiveram variacao entre 0,90 e 0,94, além de estabilidade
temporal medida apés trés meses cujos resultados foram coeficientes entre 0,76 e 0,89. Para o

presente estudo, foi utilizada apenas a prova referente as atividades de cada dimenséo.

Bateria Fatorial de Personalidade(BFP) — Nunes, Hutz e Nunes (2010)

A Bateria tem por finalidade a avaliacdo da personalidade a partir do modelo dos
Cinco Grandes Fatores (CGF), que inclui as dimensdes Extroversao (25 itens), Socializagdo
(28 itens), Realizacdo (21 itens), Neuroticismo (29 itens) e Abertura a experiéncias (23 itens).
E composta ao todo por 126 itens, respondidos em escala tipo Likert de 7 pontos, que variam
de ‘descreve-me muito mal’ a ‘descreve-me muito bem’. O fator Neuroticismo diz respeito ao
ajustamento e instabilidade emocionais, revelando individuos que vivenciam mais sofrimento
psicoldgico, com avaliagbes comumente negativas; compreende as facetas Vulnerabilidade
(N1), Instabilidade emocional (N2), Passividade/falta de energia (N3) e Depressao (N4). O
fator Extroversdo trata das caracteristicas de pessoas comunicativas, estimuladas e alegres,
normalmente socidveis e afetuosas; abarca as facetas Comunicacdo (E1), Altivez (E2),
Dinamismo (E3) e Interacbes Sociais (E4). Na sequéncia, Socializacdo diz respeito as
interacdes e relacdes sociais vividas pelo individuo, cujas facetas séo Amabilidade (S1), Pro-

sociabilidade (S2) e Confianca nas pessoas (S3). O quarto fator Realizagédo traduz aspectos
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relacionados a organizacdo, persisténcia, autoconfianca e motivacdo para alcancar objetivos,
com as facetas Competéncia (R1), Ponderacdo/prudéncia (R2) e Empenho/comprometimento
(R3). Por fim, o fator Abertura para novas experiéncias, que esta relacionado a
comportamentos exploratorios e de reconhecimento da importancia de novas experiéncias,
caracteristicos de pessoas curiosas e imaginativas; abarca as facetas Interesse por novas ideias
(A1), Liberalismo (A2) e Busca por novidades (A3). Estudos de precisdo foram efetivados e
os valores de alfa encontrados variaram de 0,74 a 0,89. Dentre os estudos de validade, a
analise da estrutura interna foi realizada, e a foi encontrada solucédo fatorial de cinco fatores,
conforme embasamento tedrico do instrumento, cujo KMO foi igual a 0,92, e o teste de
esfericidade de Barlett, inferior a 0,001. Os eingvalues variaram de 4,59 a 10,04. O
instrumento também apresenta evidéncias de validade baseada na relagdo com outros
construtos, como, por exemplo, interesses profissionais, inteligéncia, bem estar subjetivo,

entre outros (Nunes, Hutz & Nunes, 2010).

Procedimentos

Apbs as devidas autorizacdes das quatro instituicdes, onde os dados seriam coletados,
e aprovacdo pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco (protocolo
nimero CAAE 17796113.3.0000.5514), foi iniciada a pesquisa. Os instrumentos foram
aplicados coletivamente, em sala de aula, ap6s a assinatura do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido. Todas as coletas foram realizadas pela pesquisadora e por uma
colaboradora, para que fosse mantido o mesmo formato de aplicagcdo e explicagcdo das
instrucBes e davidas aos participantes. No que diz respeito & ordem de aplicacdo dos
instrumentos, a EAVT foi sempre a primeira respondida, seguida ou da BFP ou do SDS. Nem

todos os participantes responderam aos trés instrumentos, de maneira que as aplicacbes
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ocorreram em trés blocos, sendo o primeiro aquele cujos alunos responderam a EAVT e ao
SDS, o segundo em que foram respondidas a EAVT e a BFP, g, finalmente, a terceira na qual
os trés testes foram administrados. Para este Gltimo caso, a ordem do segundo e terceiro
testes utilizados foi alternada, ora sendo EAVT/BFP/SDS ora EAVT/SDS/BFP, buscando
manter um padrdo equilibrado de respostas, com o intuito de minimizar o efeito fadiga. As
aplicacGes ocorreram coletivamente, em sala de aula, e duraram cerca de 60 minutos. Elas

aconteceram entre os meses de abril e junho de 2014.

Andlise de dados

Para atender os objetivos propostos neste estudo recorreu-se a correlacdo de Pearson
entre as variaveis representadas pelos fatores na EAVT, BFP e SDS. Foi adotado o nivel de
significancia de p<0,001, e quando significativas, as magnitudes foi classificadas de acordo
com o proposto por Levin e Fox (2004). Na andlise seguinte, foi o utilizado o método de
analise de regressao por etapas (stepwise), a fim de revelar quais varidveis, no caso 0s tracos
de personalidade, melhor contribuem na predicdo dos valores de trabalho, a medida que sdo
agregadas ao modelo, significativamente (Hair et al., 2009). Em outra medida, verificou-se se
os valores de trabalho (varidveis independentes) possuem algum poder preditivo em relacdo
aos interesses profissionais (varidveis dependentes). Para ambas analises de regressdo, foi
examinado o valor do fator de inflacdo da variancia (VIF), que oferece informacdes da
multicolinearidade, indicando se um previsor tem um forte relacionamento linear com o0s
demais. Os valores de VIF obtidos foram inferiores a 10, considerados favoraveis para a

conducéo da regresséo (Tabachnick & Fidell, 2001; Hair et al., 2010).
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Resultados

Com vistas a investigar a relacdo entre valores de trabalho e outros construtos,
fornecendo a Escala para Avaliacdo dos Valores de Trabalho (EAVT) evidéncias de validade
baseada na relacdo com outras variaveis, recorreu-se as analises de correlacdo e regressao.
Para tanto, foram utilizados os resultados obtidos na EAVT, juntamente com os revelados na
Bateria Fatorial de Personalidade (BFP) e no Questionario de Busca Auto-Dirigida (Self-
Direct Search, SDS). Porém, inicialmente, serdo apresentadas as estatisticas descritivas e 0s
valores de alfa de Cronbach, conforme Tabela 10. Vale informar que para o caso dos fatores
da EAVT e BFP, por serem compostos por quantidades diferentes de itens, adotou-se as
médias ponderadas em cada variavel.

Tabela 10.

Estatisticas descritivas e alfa de Cronbach dos instrumentos EAVT, BFP e SDS.

. , - Desvio
Instrumentos N Min. Max. Média . Alfa
padrdo
EAVT
Reconhecimento e Estabilidade 281 1,14 5,00 4,46 0,46 0,92
Desafio e Autonomia 281 1,19 5,00 4,18 0,53 0,89
Gerenciamento e 281 133 491 333 0,63 0,83
Responsabilidade
Preocupacdo social 281 1,00 5,00 4,40 0,63 0,84
SDS
Realista 174 0 11 2,64 2,26 0,76
Investigativo 175 0 11 6,36 2,82 0,78
Artistico 175 0 11 6,83 2,81 0,78
Social 175 3 11 9,06 2,06 0,72
Empreendedor 175 0 11 5,38 2,58 0,74
Convencional 175 0 11 2,56 3,13 0,89
BFP

Neuroticismo 152 1,26 5,51 3,27 0,93 0,90
Extroversdo 152 1,68 6,24 4,26 0,91 0,88
Socializagéo 152 3,63 6,83 5,33 0,61 0,77
Realizagdo 152 2,35 6,80 4,89 0,87 0,86

Abertura 152 2,54 6,27 4,58 0,68 0,70
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Como pode se observar nas estatisticas descritivas apresentadas na Tabela 10, em
relacdo a EAVT o valor de trabalho que recebeu maior pontuacdo foi o fator Reconhecimento
e Estabilidade (M=4,46; DP=0,46), enquanto Gerenciamento e Responsabilidade revelou
menor média (M=3,33; DP=0,53). Em relacdo aos interesses profissionais, as atividades da
dimensdo Social também foram as mais escolhidas pela amostra (M=9,06; DP=2,06), em
contrapartida as menos escolhidas pertencem a dimensdo Convencional (M=2,56; DP=3,13).
No que diz respeito aos tracos de personalidade mensurados pela BFP, evidenciou-se que
Socializacdo foi a mais aderida pela amostra cuja média foi de 5,33 (DP=0,61), por outro
lado, recebeu a menor média o traco Neuroticismo (M=3,27; DP=0,93). A fim de garantir
confiabilidade aos resultados a serem extraidos, verificou-se a consisténcia interna dos itens
para a amostra estudada. Observa-se a partir da Tabela ED que todos os coeficientes se
apresentaram acima de 0,70, sendo considerados adequados (Pasquali, 2003), indicando que
pelo menos 70% do resultado no fator Abertura, por exemplo, esta livre de erros.

Vistas as estatisticas descritivas dos instrumentos, a relacdo entre os valores de
trabalho da EAVT e os interesses profissionais, medidos pelo SDS, foi averiguada, avaliando
as magnitudes das possiveis correlacdes, e a existéncia ou ndo de uma relacédo preditiva entre
eles, como foi previsto pela teoria, e investigado em alguns estudos. Inicialmente serdo
apresentados na Tabela 11, os valores encontrados das correlagdes, cujo nivel de significancia

foi fixado em p<0,05.
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Tabela 11.

Correlacao entre EAVT e SDS (n=174).

Dimensdes SDS*

Fatores EAVT

R I A S E C
Reconhecimento e r -0,03 -0,10 -0,05 -0,05 0,21 0,08
estabilidade p 0,675 0,196 0,537 0,466 <0,05 0,278
Desafio e r 0,07 0,02 0,02 -0,01 0,21 0,06
autonomia p 0,337 0,835 0,754 0,960 <0,05 0,460
Gerenciamento e r -0,11 0,01 0,01 -0,12 0,43 0,11
responsabilidade p 0,143 0,889 0,951 0,110 <0,05 0,154
3 . 0,14 0,10 0,16 0,17 0,08 -0,02
Preocupacéo Social
0,073 0,204 <0,05 <0,05 0,276 0,857

*R=Realista; I=Investigativo, A=Aurtistico; S=Social; E=Empreendedor; C=Convencional.

Verifica-se, a partir da Tabela 11, que apenas o interesse Empreendedor se
correlacionou aos valores de trabalho, contrariandoas expectativas tedricas, porém
reafirmando alguns estudos. Dentre as correlagdes significativas, a maior magnitude
encontrada, em nivel moderado, foi apresentada entre o tipo Empreendedor e o valor
Gerenciamento e responsabilidade (r=0,43; p<0,05), evidenciando que pessoas que se
interessam por atividades relacionadas a lideranca e persuasdo de outras pessoas, sdo aquelas
que valorizam também a supervisao de tarefas e sua execucdo. Essas mesmas pessoas do tipo
Empreendedor, cujas caracteristicas sao também expressas em agdes entusiastas, persuasivas
e extrovertidas, estdo relacionadas, em menor grau, a valorizacdo da satisfacdo pessoal pela
cumprimento do trabalho, conforme medido pelo fator Reconhecimento e estabilidade
(r=0,21; p<0,05), bem como a importancia atribuida as tarefas que requeiram busca de novos
conhecimentos, de acordo com o valor Desafio e autonomia (r=0,21; p<0,05). Por fim, o fator
Preocupacéo social, representado pelo desejo de contribuir com a melhoria e harmonia da
sociedade, correlacionou-se positiva e significativamente, porém revelando magnitudes muito

fracas, aos tipos Artistico (r=0,16; p<0,05) e Social (r=0,17; p<0,05), evidenciando pouca
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relacdo com a preferéncia pelas caracteristicas profissionais que usem de imaginacdo e
emocOGes no desempenho das atividades, bem como a capacidade de ter um bom
relacionamento interpessoal.

Observadas as correlacdes entre as medidas, também foi realizada a analise de
regressdo, buscando examinar se os valores de trabalho (varidveis independentes) possuem
algum poder preditivo em relacdo aos interesses profissionais (varidveis dependentes),
conforme apontado na literatura de que o desenvolvimento dos valores se antecede ao dos
interesses profissionais. Para tanto, foi novamente administrado o método de analise de
regressdo por etapas (stepwise) entre os valores de trabalho da EAVT e interesses
profissionais, medidos pelo SDS. Vale destacar antecipadamente que a multicolinearidade foi
mais uma vez testada, ndo tendo sido identificadas violagOes, visto que os valores de VIF
foram inferiores a 10, sendo adequados, conforme sugerem Tabachnick e Fidell (2001) e Hair
et al. (2010). Os resultados sdo apresentados a seguir, na Tabela 12.

Tabela 12.
Analise de regressao hierarquica entre os interesses profissionais do modelo de Holland e os

valores de trabalho.

Coeficientes

Dimensdes Preditores Coefic_ientes ndo F
DS Mod.  Fatores padronizados padronizados ~ R° I n-al P
EAVTL (gl, n-gl)
B EP B
N 1 (Const) 3,803 1,432 - 4,562
Artistico 0,02 ' *
Fator 4 0,702 0,329 0,160 (1,173)
1  (Const.) 6,666 1,048 5,318
Fator 4 0,555 0,241 0,173 0.02 (1,173)
Social 2 (Const) 8,040 1,160 -
Fator 4 0,775 0,251 0,241 006 0100 x
Fator 3 -0,712 0,275 -0,203 (2.172)
1 Const. - -
Empreendedor ( ) 0.779 1,000 0,18 39,104 *
Fator 3 1,887 0,302 0,429 (1,173)

1Fator 3= Gerenciamento e Responsabilidade; Fator 4= Preocupagéo Social. *p<0,05



76

Analisando a Tabela 12, observou-se a formacdo de modelos preditores e
significativos apenas em relacdo a trés tipos do SDS, o Artistico, o Social e 0 Empreendedor;
enquanto, os demais tipos nao revelaram relacdo preditiva a partir dos valores de trabalho. A
primeira analise revelou formacdo de um modelo sendo o interesse Artistico predito pelo
fator Preocupagdo social (p=0,160), cuja variancia explicada foi pequena (R2=0,02). Assim
como foi revelada uma correlacéo fraca entre eles, 0 mesmo ocorreu na relacdo de regressao,
de modo que a importancia atribuida as bem feitorias feitas para a sociedade, pressupde
minimamente a preferéncia por atividades que favorecam a expressdo individual e uso da
criatividade. Com variancia final explicada de 6% (R2=0,06), o tipo Social foi predito por
dois valores de trabalho, Preocupacao Social (=0,241), e Gerenciamento e responsabilidade
(B=-0,203). Essas informacdes indicam que pessoas que valorizam a execuc¢do de tarefas em
prol da sociedade, e ndo atribuem muita importancia a supervisao da tarefa de outras pessoas,
tendem a preferir atividades que se envolvam com ajuda ou ensino, por exemplo, com
necessidade de interacdes sociais. Por fim, o modelo que evidenciou maior capacidade
preditiva, foi no tipo Empreendedor que teve sua variancia explicada em 18% (R2=0,18) pelo
valor de trabalho Gerenciamento e responsabilidade (=0,429). Assim, pessoas que dao valor
ao comando de uma equipe ou de um conjunto de tarefas e seus efeitos, tendem a ser aquelas
que preferem atividades que requeiram habilidades de lideranca e persuasdao, de modo que
ocupem fungbes hierarquicamente superior aos demais.

Outro construto relacionado aos valores de trabalho também foi alvo de anélise, os
tracos de personalidade. Para tanto, as provas estatisticas foram feitas considerando cada fator
da BFP e suas respectivas facetas, com nivel de significancia estabelecido em p<0,05. A
Tabela 13 apresenta os coeficientes extraidos, quando investigados os valores mensurados
pela EAVT com os fatores e facetas da BFP. Destaca-se que apenas estdo indicadas na tabela

as correlacdes significativas e maiores que 0,20.
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Tabela 13.

Correlacao entre os fatores da EAVT e os fatores e facetas da BFP (n=152).

Fatores EAVT

Fatores BFP Reconhecimento Desafio e Gerenciamentoe  Preocupacéo

e estabilidade autonomia responsabilidade Social

Neuroticismo -0,21 -0,21

N1-Vulnerabilidade -0,23

N4- Depresséo 0,26 -0,22

Extroversao 0,25 0,28 0,29

E1- Comunicagédo 0,25

E2- Altivez 0,31

E3-Dinamismo 0,35 0,45

E4- InteracBes sociais 0,20

Socializacdo 0,31 0,34

S1- Amabilidade 0,43 0,47

S3- Confianga nas pessoas 0,22

Realizacdo 0,26 0,27

R1-Competéncia 0,25 0,45 0,21 0,31

R3- Empenho/ 0,24 0,23 0,23

Comprometimento

Abertura 0,29

Al- Abertura a ideias 0,20

A3- Busca por novidades 0,25 0,25 0,20

A partir da Tabela 13 pode-se verificar que dois fatores da EAVT se correlacionaram
significativamente com mais fatores e facetas da BFP. O fator 1, ‘Reconhecimento e
estabilidade’ correlacionou-se com as facetas Competéncia (R1) e
Empenho/Comprometimento (R3). Assim pessoas que se preocupam com a credibilidade
proporcionada pela propria atividade profissional, e almejam estabilidade financeira e um
ambiente de trabalho seguro sdo também aquelas que possuem clareza de quais sao as metas
da propria vida, e confiam no préprio potencial (R1), além de exprimirem alto nivel de
exigéncia com as tarefas desempenhadas (R3).

O segundo fator, ‘Desafio e autonomia’, foi o que apresentou maior nimero de
correlagbes com os cinco fatores de personalidade, e algumas de suas facetas. Esse fator
corresponde & valorizacdo de atividades desafiadoras, que exigem busca continua de

conhecimento e constante aprimoramento, a0 mesmo tempo que requerem independéncia
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para executa-las. Esse tipo de valor mostrou-se relacionado as pontuagdes mais baixas, visto
coeficiente negativo, no fator Neuroticismo e suas facetas, que traduzem caracteristicas de
énfase na positividade dos eventos experienciados (N), demonstracfes de autoestima elevada
(N1) e confiantes na sua capacidade em lidar com dificuldades (N4). No que diz respeito ao
fator Extroversdo e suas facetas, verificou-se comunalidades com as caracteristicas de
individuos comunicativos e que estdo em contato com pessoas (E), que sdo entusiasmados
quando executam alguma atividade (E3), e buscam situac@es que possibilitem interacdo com
outras pessoas (E4).

Magnitudes correlacionais moderadas foram encontradas ainda entre os fatores
‘Desafio e autonomia’ e Socializagdo, de modo que, as pessoas que optam por enfrentar
atividades desafiadoras também sdo aquelas que tendem a ser leais (S), compreensivas e
empaticas (S1). O quarto traco de personalidade, Realizacdo, foi 0o que apresentou a maior
magnitude na sua faceta Competéncia (r=0,45); assim, evidencia-se que ha relacdo com
tracos de pessoas motivadas para o sucesso (R), que tem clareza das préprias metas de vida
(R1), e tendem a ser perfeccionistas e detalhistas na realizacdo de trabalhos. Por fim, o fator
Abertura também teve suas caracteristicas relacionadas, que se referem a busca por novas
experiéncias (A), preferéncia por atividades que exijam imaginacdo e estdo abertas a novas
ideias (A1), bem como pela variacdo das tarefas e da rotina (A3).

Por ser caracteristico de pessoas que valorizam amplamente a supervisao de tarefas
executadas por subordinados, como lideres ou chefes e atribuem a si a responsabilidade pelo
resultado final do trabalho, o terceiro fator, ‘Gerenciamento e responsabilidade’, revelou
correlacdo com os tragcos que dizem respeito a individuos que procuram sempre estar em
contato com outras pessoas (E) e tem percepcdo grandiosa em relacdo a propria competéncia,
requerendo sempre a atencgdo das pessoas (E2). Ao mesmo tempo, sdo confiantes em relagéo

ao seu potencial (R1) e depreciam rotina (A3).
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Por fim, o ultimo fator, ‘Preocupagdo Social’, assim como 0 segundo, também
apresentou correlagdes com todos os fatores e algumas facetas. Refere-se a valorizacdo de da
contribuicdo oferecida a sociedade pelo exercicio da sua atividade profisional, promovendo
melhorias e beneficios. Esse fator revelou correlacdo negativa com o traco Neuroticismo e a
faceta Depressdo (N4), evidenciando que individuos que valorizam bem estar social, sdo
aqueles que ndo costumam vivenciar intensamente o sofrimento emocional (N) e possuem
uma percepcao positiva dos eventos (N4). Com os demais tracos, as correlagdes encontradas
foram positivas. Foram evidenciadas relacdes entre o fator ‘Preocupagao social’ com as
caracteristicas de pessoas altamente comunicativas (E), exapansivas e com facilidade de falar
em publico (E1), e que tomam iniciativa em situacdes variadas, colocando suas ideias em
pratica. Também sdo individuos que apresentam alto nivel de altruismo (S), demonstram
preocupacdo com as necessidades alheias (S1) e acreditam que os outros sdo honestos e bem
intencionados (S3). Além disso, sdo competentes no planejamento de suas acbes (R),
possuem clareza de quais sdo as metas da propria vida (R1), e se dedicam bastante as
atividades académicas e profissionais; e, por fim, preferem vivenciar novos eventos e ac6es
(A3).

Tendo analisada as correlacbes entre os valores de trabalho e os tracos de
personalidade, a analise de regressdo foi administrada em seguida, buscando averiguar o que
sugere a literatura. Para tanto, verificou-se o poder preditivo, ou melhor dizendo, se 0s tracos
de personalidade (varidveis independentes) antecedem a valorizacdo de determinados
aspectos do trabalho (variaveis dependentes). Os resultados das regressdes no primeiro fator

da EAVT sdo apresentados na Tabela 14, a sequir.
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Analise de regressdo hierdrquica entre o valor de trabalho “Reconhecimento e estabilidade”

e as facetas dos tracos de personalidade.

Coeficientes

Preditores Coeficientes nio .
Modelo FaBtgLeS padronizados padronizados R? (g1, n-gl) P
B EP B

1 (Const.) 116,523 6,109 § 0.05 8,639 <0.05
R1 3,527 1,200 0,233 ' (1,150) '

2 (Const.) 104,880 7,425 - 8015
R1 4,282 1,210 0,283 009 (5 149) <0,05
N2 2,222 0,837 0,213

R1= Competéncia; N2=Instabilidade emocional.

A partir da Tabela 14, considerando o fator Reconhecimento e estabilidade como o

fator a ser predito, observa-se a formacdo de dois modelos. No modelo 1 a variavel

independente melhor preditora foi a faceta R1 (Competéncia), do fator Realizacdo, que trata

das caracteristicas de pessoas que possuem uma percepcdo favoravel de si mesmas e

acreditam no seu potencial, e explicou apenas 5% da variancia. Para o segundo modelo, ha a

inclusdo da faceta N2 (Instabilidade emocional), do fator Neuroticismo, ampliando a

variancia explicada para 9%, de modo que foram introduzidos os aspectos que descrevem

certa variacdo de humor. Dessa forma, essas facetas contribuem, mesmo que minimamente,

vistas as variancias explicadas, com a predicdo dos valores relacionados a necessidade de ter

seu trabalho reconhecido pela sociedade, bem como a busca pela manutencdo do trabalho.

Tendo em vista os modelos formados para o primeiro fator da EAVT, a Tabela 15 os modelos

encontrados para o segundo fator, Desafio e autonomia.
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Tabela 15.
Analise de regressdo hierdrquica entre o valor de trabalho “Desafio e autonomia” e as

facetas dos tragos de personalidade.

Coeficientes

Preditores Coeficientes nio
Modelo  Fatores padronizados padronizados ~ R2 F(gl, n-gl) p
BFP 5 Ep 5
1 (COﬂSt) 49,735 3,556 - 41.474
R1 4,499 0,699 0,465 0,21 1 ’150) <0,05
2 (Const.) 35,873 4,982 -
R1 3318 0,737 0,343 028 29874 g5
S1 3,526 0,925 0,291 (2,149)
3 (Const.) 38,788 5,086 -
R1 3,756 0,753 0,389 22119
S1 3,639 0,914 0,300 0,30 @3 ’148) <0,05
R2 -1,144 0,511 -0,161 ’
4 (Const.) 33,115 5,779 -
R1 3,757 0,746 0,389
S1 3,479 0,909 0,287 17,926
’ : ’ 0,31 <0,05
R2 -1,452 0,529 -0,204 ' (4,147) '
S2 1,442 0,721 0,143
5 (Const.) 26,910 6,311 -
R1 3,616 0,738 0,374
S1 3,012 0,919 0,248 15,799
R2 -1,358 0,523 -0,191 0.33 (5,146) <0.05
S2 1,924 0,742 0,191
A3 1,413 0,618 0,165

R1=Competéncia; Sl1=Amabilidade; R2=Ponderacao-prudéncia; S2=Prd-sociabilidade; A3=Busca por
novidades.

Analisando a Tabela 15, observou-se a formacao de 5 modelos preditivos em relagéo
ao fator Desafio e autonomia. No primeiro modelo, a faceta adicionada foi R1
(Competéncia), do fator Realizagdo, explicando 21% da variancia, e se refere aos
comportamentos de pessoas ativas na busca por seus objetivos e tém consciéncia de sua
competéncia em realizar atividades dificeis. Em seguida, nota-se que a explicacdo passa a ser
de 28% com a introducdo da faceta S1 (Amabilidade), do traco Socializacdo, que trata de
pessoas atenciosas e com interesse em auxiliar os demais. O modelo seguinte explicou 30%,

tendo a participacdo das caracteristicas de individuos que ndo sdo cuidadosos ao expressar
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suas ideias e ndo sabem avaliar as consequéncias de suas acdes, descritas pela faceta R2
(Ponderacdo-prudéncia). Destaque é dado que essas caracteristicas representam pontuacées
baixas na faceta, uma vez que o coeficiente de regressdo negativo (p=-0,161) indica essa
relacdo inversa.

O quarto modelo incluiu a faceta S2 (Pro-sociabilidade), novamente do fator
Socializacao, que se refere a comportamentos de risco, cujo acréscimo de predicéao foi de 1%.
Por fim, alem das quatro facetas descritas até aqui, o ultimo modelo revelado teve ainda a
participacdo da faceta A3 (Busca por novidades), do fator Abertura, contando com atributos
de pessoas que estdo sempre interessadas em vivenciar novas situacdes. O modelo final teve
33% da variancia explicada. De modo geral, verifica-se coeréncia entre as facetas
incorporadas ao modelo final, e que apresentam predicdo para ao fator Desafio e autonomia,
que descreve a valorizacdo pela realizacdo de atividades que provoquem estimulacdo
intelectual e busca constante por conhecimento, além de oferecer liberdade na execucgédo das
tarefas. Dando prosseguimento as andlises, a Tabela 16 apresenta as predi¢des em relacdo ao

terceiro fator da EAVT, Gerenciamento e responsabilidade.

Tabela 16.
Analise de regressdo hierdrquica entre o valor de trabalho “Gerenciamento e

responsabilidade” e as facetas dos tragos de personalidade.

Coeficientes

Preditores Coeficientes nio
Modelo  Fatores padronizados padronizados R F(gl n-g)) p
BFP . - 5
1 (Const) 31,237 2,158 : 17 977
E2 2455 0591 0,321 010 475y <005
2 (Const) 22899 3,891 12991
E2 2,340 0,582 0,306 0,13 2 ’149) <0,05
R1 1,745 0,683 0,195 ’

E2=Altivez; R1=Competéncia.
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Com base na Tabela 16, o primeiro modelo contou com a inser¢do da faceta E2
(Altivez), do fator Extroversdo, e o seguinte com a faceta R1 (Competéncia), cujas predi¢bes
foram de 10% e 13% de variancia explicada, respectivamente. Tais modelos sugerem que
caracteristicas de pessoas que possuam capacidade para atividades de lideranca e persuaséo,
associadas a confianca no seu potencial para realizar varias tarefas ao mesmo tempo,
contribuem com a predicdo dos valores relacionados as atividades que requeiram estilos de
lideranca para supervisdo de outras pessoas ou tarefas, e comprometimento com o0s
resultados. Vale destacar que a faceta Competéncia esteve presente como preditora dos trés
primeiros fatores da EAVT, revelando que a clareza e confianga no planejamento das
proprias metas pressupbe a valorizacdo dos aspectos tratados nesses fatores. Fechando as
analises de regressdo entre os tragcos de personalidade e os valores de trabalho, a Tabela 17

apresenta os resultados obtidos no quarto fator da EAVT, Preocupacéo social.

Tabela 17.

Andlise de regressdo hierdrquica entre o valor de trabalho “Preocupagdo social” e as

facetas dos tragos de personalidade.

Coeficientes

Preditores Coeficientes nio
Modelo Fatores padronlzados padronizados R? F(gl, n'gl) p
BFP B EP B
1 (Const.) 12,989 1,500 - 43.118
Sl 1,742 0,265 0,473 0,22 1 ’150) <0,05
2 (Const.) 11,758 1,486 29.559
S1 1,416 0,271 0,384 0,27 @ ’149) <0,05
E3 0,651 0,183 0,262 ’

S1=Amabilidade; E3=Dinamismo.

Assim como nos fatores Reconhecimento e estabilidade e Gerenciamento e
responsabilidade, houve a formagdo de 2 modelos preditores para o valor de trabalho

Preocupacéo social, cujos itens representam o interesse em promover ganhos e benfeitorias
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para a sociedade em geral, indicados na Tabela 17. O primeiro revelou 22% da variancia
explicada pela faceta S1 (Amabilidade), que representa pessoas empaticas e compreensivas,
que se importam com as necessidades alheias. O ultimo modelo, por sua vez, apresentou
explicacdo de 37% da variancia, sendo acrescentada a faceta E3 (Dinamismo), do traco
Extroversdo, que representam comportamentos de tomada de iniciativa e envolvimento em

varias atividades simultaneamente.

2. Andlise de variancia das pontuacBes nos valores de trabalho em relacdo as

variaveis sexo, idade e curso universitario.

Método

Participantes

Foram integrantes da amostra estudada 595 universitarios. Eram provenientes dos
cursos universitarios de Administracdo (209; 35,1%), Pedagogia (88; 14,8%), Sistemas de
informacdo (63, 10,6%), Engenharia de producdo (44, 7,4%), Psicologia (137; 23%),
Filosofia (15; 2,5%) e Teologia (39; 6,6%). Quanto a variavel sexo, 278 (46,7%) eram do
sexo masculino e 317 (53,3%), feminino. A Tabela 18 apresenta a distribuicdo da amostra de

acordo com 0 Sexo e a pertenca ao curso universitario, com as respectivas porcentagens.
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Tabela 18.

Tabela de referéncia cruzada da distribuicdo de acordo com sexo e curso.

Curso Universitario Sexo
Masc. Fem.
Administracdo N 114 95
% em relacdo ao Curso Universitario 54,5% 45,5%
Pedagogia N 1 87
% em relagdo ao Curso Universitario 1,1% 98,9%
Sistemas de informacéo N 53 10
% em relacdo ao Curso Universitario 84,1% 15,9%
Engenharia de produgéo N 28 16
% em relacdo ao Curso Universitario 63,6% 36,4%
Psicologia N 28 109
% em relagdo ao Curso Universitario 20,4% 79,6%
Filosofia N 15 0
% em relacéo ao Curso Universitario 100,0% 0,0%
Teologia N 39 0
% em relacdo ao Curso Universitario 100,0% 0,0%
Total N 278 317
% em relagdo ao Curso Universitario 46,7% 53,3%

Como se pode observar a partir da Tabela 18, para os cursos de Pedagogia e
Psicologia houve predominio do sexo feminino, representado por 98,9% e 79,6%,
respectivamente, dos estratos desses cursos. Porém, o oposto ocorreu nos cursos de Sistemas
de informacdo, Filosofia e Teologia, cuja maioria foi composta por homens, e destaque para
os dois ultimos cursos que ndo tiveram representantes do sexo feminino. Por sua vez, houve
certo equilibrio nos cursos de Administracdo e Engenharia de producdo. No que diz respeito
as idades, variaram de 18 a 62 anos, com média de idade de 23,77 anos (DP=6,30). Pela
andlise da distribuicdo da amostra em relacdo a idade, observou-se que cerca de 75% da
amostra possuia até 25 anos completos. Os casos extremos também foram averiguados, e a
analise mostrou que as idades mais elevadas foram 49, 50, 56 e 62 anos, enquanto as mais

baixas foram 18 e 19 anos. Dessa forma, para efeitos de analise, os participantes foram
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agrupados de acordo com as faixas etarias obtidas pelos quartis da variavel idade, ficando
configurada em pessoas entre 18 e 20 anos, entre 21 e 22 anos, entre 23 e 25 anos, e 26 anos
ou mais. Dentre aqueles que informaram, 409 (68,7%) estavam trabalhando no momento da

aplicacao ha pelo menos um més, e 180 (30,3%) néo trabalhavam.

Instrumentos

Escala para Avaliacéo dos Valores de Trabalho(EAVT — Pinto & Noronha, 2014)

A EAVT é composta por 65 itens, que se originaram das 15 dimens@es propostas no
modelo de Super et al. (1957), e apds analise da estrutura interna, que indicou fatoracdo
adequada aos mesmos, essas dimensdes foram aglomeradas, por extracdo do eixo principal e
rotacdo directoblimin, resultando quatro fatores, a saber, o primeiro ‘Reconhecimento e
Estabilidade’, com 30 itens; seguido por ‘Desafio e Autonomia’ composto por 18 itens; o
terceiro com 12 itens, nomeado de ‘Gerenciamento e Responsabilidade’; e, o ultimo fator,
‘Preocupagdo Social’, com 5 itens. Estimativas de consisténcia interna revelaram excelente
precisao, cujos alfas variaram de 0,84 a 0,93, nos fatores. Os itens sdo respondidos em escala
tipo Likert de cinco pontos, variando de 1 (minimo — nada importante) a 5 (maximo — muito

importante).

Procedimentos

Para a realizacdo das coletas de dados, foram contatadas trés instituicfes de ensino
superior, incialmente solicitando suas autorizacGes, para posterior submissdo ao Comité de
Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco. O projeto foi aprovado sob niimero CAAE

17796113.3.0000.5514, dando-se inicio a pesquisa. A EAVT foi administrada coletivamente



87

e em sala de aula, onde foram repassadas aos universitarios 0 motivo da pesquisa, as
instrucdes para responder ao instrumento, e o Termo de Consentimento Livre Esclarecido,
para autorizacdo por parte dos mesmos a utilizar das respostas para investigacfes da pesquisa.
O tempo de aplicacéo foi de cerca de 15 minutos. Toda coleta foi realizada pela pesquisadora,

procurando garantir padrdo de instrucdes e respostas ao teste.

Analise de dados

Neste estudo foram utilizadas analises de variancia, a partir das médias ponderadas
obtidas em cada fator, cujos valores poderiam variar de 1 a 5, permitindo uma comparacao
equilibrada, ja que possuem numeros diferentes de itens. Inicialmente, os escores foram
comparados quanto ao desempenho de acordo com a varidvel sexo, recorrendo-se ao teste t
de Student. Em seguida, foram submetidos a ANOVA, e a investigacdo post hoc de Tukey,
verificando se a pontuacdo em cada fator diferenciava-se em relacdo a faixa etaria e ao curso
universitario. O tamanho do efeito também foi calculado em cada comparacédo. Por fim, foi
aplicada uma aplicacdo especifica da ANOVA com medidas repetidas chamada na literatura
de Analise de Perfis de Medidas Repetidas (Tabachinick & Fidell, 2007), que analisa, por
meio do modelo linear geral, se o perfil encontrado para as médias obtidas nos fatores da
EAVT (variaveis dependentes) é distinto, para cada curso universitario realizado (variavel

independente).

Resultados

Como o objetivo de verificar diferencas de acordo com algumas varidveis

independentes, recorreu-se as analises de variancia. Porém, para melhor esclarecimento delas,

inicialmente serdo apresentadas as estatisticas descritivas obtidas pela amostra investigada
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nos fatores correspondentes aos valores de trabalho da EAVT. A Tabela 19 apresenta esses
resultados. Vale destacar antecipadamente que, em funcdo dos fatores da EAVT serem

compostos por numeros diferentes de itens, foram calculadas as médias ponderadas.

Tabela 19.

Estatisticas descritivas dos fatores EAVT (n=595).

Fatores EAVT Min. Max. M DP
Reconhecimento e estabilidade 2,77 5,00 4,53 0,41
Desafio e autonomia 2,33 5,00 4,26 0,49
Gerenciamento e responsabilidade 1,33 5,00 3,52 0,67
Preocupacao social 1,40 5,00 4,30 0,66

Como pode ser observado na Tabela 19, todos atingiram a pontuagdo maxima, no caso
da ponderacdo, enquanto os escores mais baixos foram apresentadas pelo terceiro fator,
Gerenciamento e responsabilidade. No que tange as médias, a maior foi identificada pelo
primeiro fator, Reconhecimento e estabilidade (M=4,53; DP=0,41), seguido do ultimo fator,
Preocupacdo Social (M=4,30; DP=0,66); por outro lado, o menor valor foi revelado no
terceiro fator Preocupacdo Social (M=3, 52; DP=0,67). A seguir sdo apresentadas as analises
de variancia realizadas, sendo iniciadas pela comparacdo em relacdo a variavel sexo,

conforme Tabela 20.

Tabela 20.

Comparacéo das médias nos fatores da EAVT de acordo com o0 sexo.

Fatores EAVT Sexo N M DP t p
. . Masculino 277 4,50 0,44
Reconhecimento e estabilidade Eeminino 317 456 0.38 -1,974 <0,05
. . Masculino 277 4,24 0,50
Desafio e autonomia Eeminino 316 4,29 0.47 -1,339 0,181
Gerenciamento e Masculino 277 3,50 0,70
responsabilidade Feminino 317 3,53 0,65 -0,548 0,584
Preocupacao Social Masculino 277 4,19 0,71 -3,533 <0,05

Feminino 317 4,38 0,60
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Com base nos dados dispostos na Tabela 20, pode-se verificar que apenas os fatores
Reconhecimento e estabilidade e Preocupacgéo social foram diferenciados significativamente
em relacdo ao sexo, apresentando resultados de t=-1,974 (p<0,05) e de t=-3,533 (p<0,05),
respectivamente. Em ambos 0s casos, houve preferéncia por esses dois valores de trabalho no
grupo das mulheres, cujas meédias foram maiores que as apresentadas pelos homens. Tendo
em vista essas diferencas, o tamanho do efeito (effect size) foi calculado, com vistas a
verificar o impacto da varidvel sexo nesses fatores, recorrendo-se a medida de Cohen (d).
Foram encontrados valores que indicam impactos pequenos, em termos de tamanho de efeito,
visto que para o primeiro fator foi encontrado d=0,15 e para o quarto, d=0,29. Desse modo,
pode-se dizer que o0 sexo tende a impactar a escolha pelos valores de trabalho relacionados ao
Reconhecimento e estabilidade e a Preocupacdo social, em torno de 15% e 29%
respectivamente.

A variavel idade também foi alvo de comparacdo, e para efetivacdo das analises, foi
utilizada sua distribuicdo em faixas etarias, conforme descritas no tépico dos Participantes,
quais sejam, pessoas entre 18 e 20 anos, entre 21 e 22 anos, entre 23 e 25 anos, e 26 anos ou
mais. Ainda que as faixas etarias revelassem amplitudes pequenas, a ANOVA foi
administrada, com analise de post hoc pela prova de Tukey, com vistas a verificar
diferenciacdo entre elas. A partir dos resultados apresentados, evidenciou-se gque apenas 0
segundo fator, Desafio e autonomia, teve diferenca significativa entre as faixas etarias
[F(3,589)=3,576; p<0,05]. O mesmo ndo ocorreu para os fatores Reconhecimento e
estabilidade [F(3,590)=0,326; p=0,807], Gerenciamento e responsabilidade [F(3,590)=0,466;
p=0,706], e Preocupacdo Social [F(3,590)=1,673; p=0,172]. A Tabela 21 traz o agrupamento
formado pela diferenciagdo entre as faixas etarias em relacdo ao segundo fator da EAVT, a

partir da prova de Tukey.
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Tabela 21.

Prova de Tukey para o fator Desafio e autonomia de acordo com a faixa etaria.

Subgrupos para alfa=0,05

Faixa etaria N 1 >
Entre 18 e 20 anos 207 4,21
Entre 21 e 22 anos 127 4,23 4,23
Entre 22 e 25 anos 111 4,26 4,26
Acima de 26 anos 148 4,37
P 0,846 0,061

De acordo com a Tabela 21, observa-se que as faixas formaram dois grupos,
evidenciando que os mais novos (entre 18 e 20 anos) se diferenciam dos mais velhos (acima
de 26 anos) em relacdo a valorizacdo de atividades profissionais que promovam busca de
conhecimento, a0 mesmo tempo em que exigem independéncia na tomada de deciséo, de
modo que quanto maior a idade. As idades intermedidrias apresentam pontuacdes que
permeiam ambos os grupos. Quando avaliado o tamanho do efeito entre as médias extremas,
foi encontrado d=0,33 (33%), revelando que a influéncia pequena da idade na valorizacao de
determinados aspectos profissionais.

A variavel curso universitario também foi investigada, de modo que foi testada a
diferenciacdo das pontuacdes pelos integrantes de cada curso em relacdo aos valores de
trabalho. Foram utilizadas analises de variancia ANOVA e uma aplicacdo especifica desta
com medidas repetidas, para que fossem identificados possiveis perfis preferenciais em
relacdo aos valores de trabalho no mesmo curso, a0 mesmo tempo em que eles eram
comparados entre si. Na primeira analise, verificou-se que todos os fatores da EAVT foram
diferenciados significativamente em razdo do curso, e seus respectivos valores séo
apresentados apos a Tabela 21. Tendo em vista que a ocorréncia dessas diferenciagdes, foram

realizados testes de post hoc. A Tabela 22 apresenta a prova de Tukey dos quatro fatores.
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Tabela 22.

Prova de Tukey para os fatores EAVT em relacdo ao curso universitario.

Subgrupos para alfa=0,05

Fatores EAVT Curso N 1 > 3
Filosofia 15 419
Teologia 39 4,28
Administracdo 208 4,53
Reconhecimento e Pedagogia 88 4,55
estabilidade Psicologia 137 4,56
Sistemas de informacéo 63 4,60
Engenharia de producéo 44 4,67
P 0,953 0,632
Sistemas de informag&o 63 4,16
Filosofia 15 4,16
Psicologia 137 4,22
) ] Administracao 208 4,25
Desafio e autonomia Teologia 39 4,29
Pedagogia 88 4,38
Engenharia de producéo 43 4,40
p 0,195
Teologia 39 3,18
Filosofia 15 3,19
Psicologia 137 3,38 3,38
Gerenciamento e Sistemas_de informacéo 63 3,39 3,39
responsabilidade Pedago_gla x 88 3,46 3,46
Administracao 208 3,68 3,68
Engenharia de producéo 44 3,88
p 0,365 0,268 0,785
Sistemas de informacéo 63 4,01
Engenharia de producéo 44 4,01
Administracao 208 4,14 4,14
Preocupagio social Psicologia 137 4,45 4,45
Pedagogia 88 4,53 4,53
Teologia 39 4,61
Filosofia 15 4,64
p 0,944 0,051 0,787

A partir da Tabela 22, pode-se observar que em relagcdo ao fator Reconhecimento e
estabilidade [F(6,587)=5,779; p<0,05], houve diferencia¢do formando dois grupos totalmente
distintos de modo que 0s universitarios provenientes dos cursos de Filosofia e Teologia
apresentam médias menores que os demais cursos, revelando menor valorizacdo desse

aspecto do trabalho. Por sua vez, apenas o segundo fator, Desafio e autonomia, embora
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também apresentasse diferencas significativas [F(6,586)=2,248; p<0,05], ndo indicou
agrupamento no teste de Tukey, visto que os cursos ficaram unificados. No fator
Gerenciamento e Responsabilidade [F(6,587)=8,553; p<0,05], houve distribuicdo entre trés
grupos, sendo que os alunos de Teologia e Filosofia apresentaram as menores pontuacdes,
distanciando-se nitidamente dos estudantes de Engenharia de producdo que apresentaram 0s
maiores escores. Por outro lado, em relacdo ao fator Preocupacdo Social [F(6,587)=11,651;
p<0,05], os cursos Sistemas de informacdo e Engenharia de producdo foram os que
atribuiram menores pontuacbes a esse valor de trabalho, enquanto, contrariamente, é a
caracteristica mais valorizada pelos universitarios de Teologia e Filosofia. Ainda nesse fator,
o0 curso de Administracdo se apresentou misto entre o primeiro e o segundo grupos, enquanto
Psicologia e Pedagogia tiveram suas médias entre 0s grupos 2 e 3.

Tendo em vista as diferenciacfes e consequentes agrupamentos pela prova de Tukey,
entendeu-se conveniente verificar a configuracdo dos perfis em relacdo aos quatro valores de
trabalho avaliados pela EAVT. Para tanto, conforme mencionado anteriormente, 0s
resultados foram submetidos a andalises de medidas repetidas, por meio do modelo linear

geral. Os numeros dessa andlise sdo apresentados na Tabela 23, a seguir.

Tabela 23.

Analise de variancia por medidas repetidas entre os fatores EAVT e 0 curso universitario.

Fonte de variancia SQ gl MQ F p Eta?(n,’)
EAVT 204,941 3 68,314 420,244 0,001 0,42
EAVT*Curso universitario 49,305 18 2,739 16,851 0,001 0,15

SQ= soma dos quadrados; gl=graus de liberdade; MQ=média dos quadrados.

E possivel observar na Tabela 23, que todas as diferencas foram significativas tanto
intrafatores quanto na relagdo fatores e curso universitario realizado, sendo [F(3)=420,244;

p<0,05] e [F(18)=2,739; p<0,05], respectivamente. Também se destaca que os fatores da
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EAVT tem explicada quase 42% (np2=0,42) da variancia dos perfis, e quando em conjunto
com o curso, ha influéncia de 15% (np220,15) nessa variacdo. A partir desses resultados, a
Figura 2 apresenta os perfis de cada curso universitario, a partir de suas médias em cada

valores de trabalho medido pela EAVT.
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4=Preocupacdo Social.

Figura 2. Médias obtidas nos fatores da EAVT em funcéo do curso universitario realizado.

De acordo com a Figura 2, pode-se analisar qualitativamente e compreender que
houve, de fato, variacdo pela escolha de determinado valor de trabalho em relagdo ao curso
universitario. No primeiro fator, Reconhecimento e estabilidade, conforme apontado na prova

de Tukey na andlise anterior, os alunos dos cursos de Teologia e Filosofia apresentaram as
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médias mais baixas, revelando menor preferéncia por valores relacionados ao prestigio pela
atividade exercida. Por outro lado, os futuros engenheiros de producdo atribuiram maior
importancia a essas caracteristicas de credibilidade e seguranca financeira, sendo inclusive o
fator, dentre os quatro, que recebeu maior pontuacdo entre esses alunos. Os demais alunos
apresentaram médias muito préximas, e intermediarias a essas duas situagdes.

O fator Desafio e autonomia, que se refere aos valores de trabalho relacionados ao
incentivo pelo aprendizado continuo e acdes desafiadoras, por sua vez, foi o que indicou
menor amplitude entre as médias de cada curso. Filosofia e Sistemas de informacao foram os
menores pontuadores, em oposi¢do a pontuacdo dos estudantes de Engenharia de producéo e
Pedagogia.

Por conseguinte, Gerenciamento e responsabilidade foi o fator que revelou a maior
amplitude entre as médias dos universitarios, embora também tenha apresentado a menor
aderéncia, recebendo as menores pontuacgdes. O terceiro fator diz respeito a valorizacdo pela
supervisdo de outras atividades ou pessoas, a0 mesmo tempo em que se compromete com a
conclusdo bem sucedida de determinado procedimento. Esses aspectos estdo presentes nas
preferéncias dos alunos de Engenharia de Producdo e Administracdo, enquanto Teologia e
Filosofia apresentaram suas menores pontuacdes, assim como também representam as
menores pontuagdes entre os quatro fatores.

Por fim, o ultimo fator, denominado Preocupacdo Social, que é representado pelos
valores de trabalho que promovam bem estar social e a busquem ajudar outras pessoas, foi o
que revelou as maiores pontuagdes dos cursos de Teologia e Filosofia, tanto comparados com
0 préprio perfil, como em relacdo aos demais. Antagonicamente, esses valores receberam
menores escores entre 0s cursos de Sistema de informagdo, Engenharia de Producdo e

Administragéo.
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3. Discussao

A proposta deste estudo foi trazer a EAVT evidéncias de validade com base na
relacdo com variadveis externas, e para a efetivacdo desse objetivo, este estudo analisou dois
grupos de variaveis em duas etapas. A primeira etapa analisou o grupo de varidveis que
correpondem aos construtos relacionados aos valores de trabalho, sendo os interesses
profissionais e os tracos de personalidade. A segunda investigou possiveis diferencas
associadas a varidveis caracteristicas da amostra, quais sejam, sexo, idade e curso
universitario. Os resultados serdo discutidos por etapa.

Na primeira etapa, em que a analise de construtos relacionados foi empregada, 0s
resultados encontrados vdo ao encontro com a literatura. Inicialmente a relacdo entre os
valores de trabalho e os interesses profissionais indicou que dos quatro fatores da EAVT,
‘Reconhecimento e estabilidade’, ‘Desafio e autonomia’, e ‘Gerenciamento ¢
responsabilidade’ correlacionaram positivamente e com magnitudes baixas e moderada com o
interesses Empreendedor. Ainda foram encontradas correlacdes significativas entre o fator
‘Preocupacao social’ e os tipos Artistico e Social, porém com magnitudes consideradas fracas
ou nulas (Levin & Fox, 2004).

Estudos que objetivaram relacionar esses construtos também encontraram correlacdes
baixas, como em Breme e Cockriel (1975), em que o tipo Empreendedor foi o que apresentou
mais correlacGes com os quinze valores de trabalho da WVI, cujas magnitudes foram baixas.
Em Berings et al. (2004), foram evidenciadas relagdes com os tipos Empreendedor e Social,
embora os valores de trabalho sejam provenientes de outra medida. Na investigagdo de
Gouveia et al. (2008), o tipo Empreendedor correlacionou-se com o fator Realizagdo, do
Questionario dos Valores Basicos (QVB), que tem semelhangas com o primeiro fator da

EAVT, pois se referem ao éxito e prestigio. Contudo, Duffy et al. (2009), ao utilizarem um
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outro instrumento de avaliacdo dos valores de trabalho, encontraram correlagdes baixas com
os tipos Investigativo e Social, sendo este ultimo negativo, 0 que nao ocorreu neste estudo.
Em linhas gerais, observa-se que os construtos valores de trabalho e interesses profissionais,
considerando o modelo tedrico de cada um deles, apresentam-se como relacionados, em
algum ponto, tendo suas correlacGes replicadas na maioria dos estudos, e endossado por
Sodano (2011).

Outra relacdo investigada diz respeito aquela entre os construtos valores de trabalho e
tracos de personalidade. No presente estudo, foram encontradas correlacdes baixas entre o
valor de trabalho ‘Reconhecimento ¢ estabilidade’ com duas facetas do fator Realizagdo. O
segundo fator da EAVT, ‘Desafio e autonomia’ foi o Uinico que revelou correlagdes baixas e
moderadas com todas os cinco tracos de personaldiade, e algumas de suas facetas. O fator
Extroversdo, e as facetas Altivez, Competéncia e Busca por novidades correlacionaram-se
com magnitudes baixas com o valor de trabalho ‘Gerenciamento e responsabilidade’. O fator
‘Preocupacdo social’ também revelou maior nimero de correlagdes, de baixas a moderadas,
abarcando relacdo com 0s aspectos dos cinco tracos.

Esses resultados contribuem com a literatura, na medida em que agregam novas
informacdes, cujos valores significativos reforcam a relacdo existente entre esses construtos.
No estudo de Berings et al. (2004) também foram encontradas correlacdes entre valores de
trabalho e tracos de personalidade, cujas magnitudes variaram de baixa a moderada entre 0s
valores de trabalho, a partir de uma medida diferente do WVI. Nesse estudo, os valores
principalmente foram correlacionados aos tracos Extroversdo, Conscienciosidade e
Amabilidade, sendo que esses Ultimos correspondem aos fatores Realizagdo e Socializacéo,
respectivamente, do presente estudo. Tais achados convergem com o do presente estudo, no
qual também estiveram presentes 0os mesmos tracos de personalidade, ou suas facetas, em

relacdo aos quatro fatores da EAVT.
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No estudo de Duffy et al. (2009), que utilizaram um medida especifica de valores de
trabalho para médicos, foi encontrada correlagdo apenas com do valor de trabalho Prestigio e
o fator Amabilidade, correspondente a Socializacdo encontrada em outra medida dos cinco
grandes fatores. Esse valor, Prestigio, apresenta semelhancas ao primeiro fator da EAVT,
‘Reconhecimento e estabilidade’, porém, neste estudo, nas correlagdes encontradas com este
fator ndo estdo presentes o traco Socializacao ou suas facetas.

Uma alternativa para verificar a relacdo entre os construtos, de maneira mais
aprofundada, buscando compreender essas diferencas, diz respeito as analises de regressao. O
presente estudo estudo recorreu, além da correlacdo de Pearson, a analise de regressdo pelo
método stepwise. Também nesse momento, também foram testados os modelos hierarquicos
entre os valores de trabalho, interesses profissionais e tracos de personalidade.

A primeira analise efetuada estabeleceu os valores de trabalho como preditores dos
interesses profissionais. Os resultados encontrados revelaram poder preditivo de dois fatores
da EAVT, Gerenciamento e responsabilidade e Preocupacdo social, em relacdo aos tipos
Artistico, Social e Empreendedor, revelando variancia explicada de 2, 6 e 18%,
respectivamente. Berings et al. (2004) em seu estudo evidenciaram capacidade preditiva dos
valores, cuja variancia explicada foi de 23% para o tipo Social, e 24% para o tipo
Empreendedor. Esses achados sdo corroborados pelo presente estudo, que revelam relagdes
preditivas, apesar das diferencas entre os valores de variancia explicada, que pode ser
justificada pela diferenca entre os componentes das medidas de valores de trabalho. Outro
estudo que teve objetivo semelhante foi o de Rottinghaus e Zytowski (2006), no qual os
interesses profissionais se mostraram preditos pelos valores, tendo sua variancia explicada
variando entre 2 a 6%, aqui para os seis tipos de interesses. No caso de Duffy et al., embora a

correlagdo néo tenha sido ratificada no presente estudo, as predi¢cbes se apresentaram
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parcialmente congruentes, visto que na investigacdo dos autores os interesses Investigativo,
Social e Convencional foram preditos pelos valores de trabalho.

A relacdo hierdrquica entre os valores de trabalho e os tragos de personaldiade
também foram efetivadas, considerando o segundo construto como preditor do primeiro. As
analises indicaram capacidade preditiva de algumas facetas dos cinco grandes fatores em
relacdo aos quatro valores de trabalho mensurados pela EAVT. O estudo de Berings et al.
(2006) também encontraram relacdes preditivas seguindo esse modelo, relevando que 0s
fatores juntos foram bons preditores dos valores de trabalho, predi¢bes que se assemelharam
ao do presente estudo.

Para Duffy et al. (2009), a relacdo preditiva também foi encontrada, com destaque
para quatro tracos de personalidade Neuroticismo, Extroversdo, Abertura a experiéncias, e
Amabilidade. Confirmando os achados a partir das analises de regressdao de Duffy et al.
(2009), o presente estudo revelou também relacdo preditiva de facetas com esses fatores. De
maneira geral, pode-se atestar que as andlises realizadas por Berings et al. (2004) e Duffy et
al. (2009) foram corroboradas, conferindo bons resultados no que diz respeito as relacbes
entre 0s construtos investigados.

A segunda etapa do estudo procurou averiguar as possiveis diferencas em relacdo as
varidveis caracteristicas da amostra, quais sejam, sexo, idade e curso universitario. Foi
identificado que a primeira delas, a varidvel sexo, tende a se associar a valorizacdo de
aspectos relacionados ao Reconhecimento e estabilidade e a Preocupacdo social, visto que em
ambos hé& pontuacdes mais altas atribuidas pelas mulheres. Diferencas em relacdo ao sexo
também foram encontradas nos estudos Rottinghaus e Zytowski (2006) e Robinson e Betz
(2008), e em ambos, as mulheres apresentaram maiores médias especialmente em valores a
aspectos relacionados ao desempenho, realiza¢éo e estilo de vida, sendo corroborados pelo

presente estudo.
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No que tange a idade, veirificou-se que apenas o fator Desafio e autonomia foi
diferenciado nas faixas etarias, de modo que os mais velhos valorizam mais as atividades que
permitem descobertas de novos conhecimentos, bem como oferecem maior independéncia na
execucdo da tarefa. A literatura vem apontando para baixa estabilidade dos valores entre os
mais jovens, até por volta do principio da vida adulta (Jin & Rounds, 2012; Leuty, 2013).
Infere-se que a ndo diferenciacéo dos valores de trabalho em relacdo as faixas etarias deve-se
a composicdo da amostra, visto que 75% da amostra possui idades entre 18 e 25 anos, periodo
este em que os valores comegam a se estabilizar. De acordo com Robinson e Betz (2008) para
0s mais jovens todos os valores de trabalho costumam ser considerados importantes, nao
havendo priorizacao entre eles, 0 que por sua vez é evidenciado em relacdo as pessoas mais
velhas, com vivéncias mais concretas em relacdo ao trabalho.

Por fim, a pertenca a determinado o curso universitario foi comparada em termos de
valorizacdo dos aspectos do trabalho. Verificou-se diferencas significativas entre 0s cursos
em cada um dos fatores da EAVT. No primeiro fator, Reconhecimento e estabilidade, houve
formacdo de dois grupos; e, os fatores Gerenciamento e responsabilidade, e Preocupacéo
social forneceu agrupamento em trés conjuntos. Por outro lado, o segundo fator, Desafio e
autonomia, ndo revelou separacdo em grupos de acordo com as médias em cada curso.

Ndo foram encontrados na literatura estudos recentes que examinasse essa
discriminacdo, apenas em Breme e Cockriel (1975), cujos resultados apontaram para a
relacdo entre os valores de trabalho e as ocupacdes aspiradas pelos participantes. Porém, é
possivel estabelecer um paralelo com o que € apontado por Lassance e Sarriera (2012), que
encontraram relagdes fortes entre os valores de trabalho e pontuacdes altas em saliéncia de
papel, entre outras variaveis. Considerando que a saliéncia de papel refere-se a a importancia
atribuida a algum papel desempenhado em relacdo aos demais, verifica-se que a identificacdo

com certas caracteristicas originarias de cada atividade profissional, assim como de cada
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curso universitario, tendem a se associar a valorizacdo de determinados aspectos do trabalho,
configurando médias diferenciadas em nas medidas de valores de trabalho.

Em linhas gerais, verificou-se que as variaveis sexo, idade e curso universitario,
conferiram evidéncias de validade de critério para a EAVT, pois seus resultados indicaram
associagdes das mesmas aos valores de trabalho. Por fim, a partir dos resultados obtidos tanto
na analise da relacdo dos construtos, assim como na relacdo com variaveis de caracterizacao
da amostra, o presente estudo alcancou seus objetivos e conferiu evidéncias de validade a

EAVT.
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ESTUDO 3

ANALISES DA EAVT PELA TEORIA DE RESPOSTA AO ITEM

Além das investigacdes sob a Teoria Classica de Testes (TCT), também se buscou
averiguar o ajustamento da Escala para Avaliacdo dos Valores de Trabalho (EAVT — Pinto &
Noronha, 2014), recorrendo-se ao escopo de procedimentos sugeridos pela Teoria de
Resposta ao Item (TRI). A TRI, também conhecida como Teoria do Trago Latente, surgiu nos
anos 50 do seculo passado, porém, devido a sua complexidade matematica pelo uso de
algoritimos, passou a ser utilizada apenas a partir dos anos 80, quando surgiram recursos
computacionais e softwares apropriados que efetivassem as analises (Pasquali & Primi,
2003). Sua evolucdo deu-se como tentativa de solucionar, ou pelo menos amenizar, alguns
problemas que vinham sendo apresentados pela TCT, sendo os principais a estimacdo dos
parametros dos itens a partir da amostra, a discriminacdo dos itens feita com base no escore
total, a fidedignidade em termos de formas paralelas, €, a concep¢do de que a variancia de
erros de medida € a mesma para todos os avaliandos (Pasquali, 2003; Pasquali & Primi,
2003). Esse pontos tem sido amplamente apresentados e discutidos na literatura, e em funcéo
disso ndo se aterd a eles.

A TRI nédo foi apresentada com a intencdo de substituir a TCT, mas sim buscando
oferecer alternativas para as deficiéncias que havia no ambito da construcdo dos
instrumentos. Ela oferece vantagens, em relacdo a TCT, para alguns aspectos, como por
exemplo, a relacdo independente entre os itens do teste e a amostra, ja que os calculos dos
pardmetros de cada item sdo realizados individualmente, sem recorrer & pontuacgdo total no
instrumento, como ocorre na TCT. Outro fator refere-se a verificagdo do emparelhamento dos

itens em relacdo a quanto daquele traco latente o individuo possui, facultando uma avaliagdo
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mais proxima do real, utilizando a adequacéo das dificuldades dos itens em relacdo ao nivel
de aptidao dos sujeitos (Hambleton, Swaminathan & Rogers, 1991).

No que diz respeito ao processo de validacdo de instrumentos psicologicos, a TRI vem
sendo indicada como 6tima fonte de informagdes sobre os instrumentos, em especial aos seus
componentes (itens), oferencendo estimacdes dos tracos latentes (theta, 0), que se refere a
probabilidade de acerto, ou endosso do individuo ao conteddo dos itens, no caso de
instrumentos que ndo medem habilidades (Linacre, 2002; Valentini & Laros, 2011).

Em casos de testes psicologicos que avaliam seus tracos por meio de itens com opgdes
de respostas politdmicas, tipo Likert, o item podera ser mais facil ou dificil de ser respondido,
dependendo da intensidade do traco nos sujeitos. Dessa forma, quanto maior a presenca de
determinada caracteristica no individuo, maior a probabilidade de endosso dos itens que
avaliam esses aspectos, ou seja, maiores pontuacbes serdo atribuidas (Pasquali & Primi,
2003; Pasquali & Primi, 2007; Valentini & Laros, 2011).

Entre os modelos de analise pela TRI, o mais difundido e amplamente utilizado
refere-se a0 modelo de Rasch, em que apenas a dificuldade dos itens (parametro b) é
avaliada, assumindo-se que essa dificuldade é a Unica caracteristica que pode influenciar as
respostas dos individuos (Pasquali, 2003; Linacre & Wright, 1994; Valentini & Laros, 2011).
Além disso, conforme destacam Valenti e Laros (2011), outro pressuposto importante para
esse tipo de analise refere-se a unidimensionalidade, que diz respeito a avaliacdo, pelo itens
em seu conjunto, de apenas um traco latente. Diversas escalas seguem o padrdo de terem seus
fatores compostos por diversos itens, como é o caso da EAVT.

Outra analise possivel, a partir da TRI, refere-se ao funcionamento diferencial dos
itens (DIF - differential item functioning), que busca identificar quais itens apresentam
probabilidade de acertos diferente entre distintos subgrupos em uma amostra, cujas pessoas

possuem o mesmo nivel de habilidade na varidvel medida (Holland & Wainer, 1993,
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Embretson & Reise, 2000; Sisto, 2006). Em outras palavras, o DIF oferece a informacéo se
determinado subgrupo tem maiores probabilidades de endossarem determinado item, em
relacdo a outro, verificando se ha algum viés de resposta.

Seguindo essas assercdes, este estudo teve como objetivo verificar na EAVT, que teve
algumas propriedades psicométricas investigadas pela TCT, se os parametros revelados pelos
itens e pessoas estdo ajustados (Bond & Fox, 2001; Linacre, 2002), de acordo com o modelo
Rasch, e em seguida verificar o funcionamento diferencial dos itens (DIF). Uma vez tendo
seus parametros ajustados, pode se dizer que o instrumento apresenta um bom conjunto de
itens que ao representarem o construto oferece uma medida adequada de sua laténcia no
individuo.Os recursos metodoldgicos sdo apresentados adiante, seguidos das analises obtidas

pelos métodos estatisticos utilizados.

Método

Participantes

Participaram do estudo 828 estudantes universitarios, provenientes de quatro
instituicGes de ensino superior dos estados de Minas Gerais e Sdo Paulo. As idades variaram
de 18 a 62 anos, e média de 23,57 anos (DP=5,91). De acordo com a variavel sexo, 283
(34,2%) eram homens e 545 (65,8%), mulheres. Eram provenientes dos cursos universitarios
de Administracdo (385; 46,5%), Psicologia (194; 23,4%), Pedagogia (88; 10,6%), Sistemas
de informacgdo (63; 7,6%), Engenharia de producdo (44; 5,3%), Filosofia (15; 1,8%) e

Teologia (39; 4,7%).

Instrumentos

Escala para Avaliacdo dos Valores de Trabalho (EAVT — Pinto & Noronha, 2014)
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E composta por 65 itens, que se originaram das 15 dimensdes propostas por Super et
al. (1957), quais sejam, Altruismo, Criatividade, Independéncia, Estimulacdo Intelectual,
Estética, Realizacdo, Gerenciamento, Estilo de vida, Seguranca, Prestigio, Retorno
financeiro, Ambiente, Colegas de trabalho, Relacdo com supervisores, e Variedade. Apds
analise da estrutura interna, foi verificada fatoracdo dos mesmos, tendo suas dimensdes
aglomeradas, por extracdo do eixo principal e rotacdo directoblimin, resultando quatro
fatores. Os fatores sdo assim compostos, o primeiro O primeiro fator, denominado
‘Reconhecimento e Estabilidade’ (30 itens) representa valores relacionados a credibilidade e
ao prestigio por meio da atividade profissional, bem como a garantia de se manter estavel
financeiramente, e em seguranga no ambiente de trabalho. O fator seguinte, ‘Desafio e
Autonomia’ (18 itens) trata de agdes desafiadoras e que exigem busca continua de
conhecimento, ao mesmo tempo em que requerem independéncia na execucdo das tarefas. O
terceiro fator nomeado de ‘Gerenciamento e Responsabilidade’ (12 itens) corresponde a
valorizacdo da supervisdo das atividades desempenhadas por subordinados, ou mesmo da
elaboracdo do produto final, seja ele de qualquer natureza. Por fim, o quarto fator,
‘Preocupagdo Social’ (5 itens) refere-se a valorizacdo da contribuicdo que a atividade
profissional pode oferecer a sociedade, promovendo melhorias e beneficios. Estimativas de
consisténcia interna revelaram excelente precisao, cujos alfas variaram de 0,84 a 0,93, nos
fatores. Os itens sdo respondidos em escala tipo Likert de cinco pontos, variando de 1

(minimo — nada importante) a 5 (maximo — muito importante).

Procedimentos
Apos as devidas autorizagdes das instituices, onde os dados seriam coletados, e
aprovacdo pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco (protocolo

nimero CAAE 17796113.3.0000.5514), foi iniciada a pesquisa. A pesquisadora € uma
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psicologa colaboradora realizaram todas as aplicacfes, que aconteceram coletivamente e na
prépria sala de aula dos alunos, com tempo médio de aplicacdo de cerca de quinze minutos.
Participaram aquelas pessoas que assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.
Os alunos iniciaram as respostas apos os esclarecimentos de todas as davidas em relacdo ao

teste. As aplicacdes ocorreram entre 0os meses de abril e junho de 2014.

Analise de dados

Considerando os pressupostos de unidimensionalidade, avaliados pelo modelo Rasch,
optou-se por analisar os quatro fatores separadamente, sendo apresentados os indices
estatisticos de ajuste, no que diz respeito ao trago latente (0, “theta ), ao nivel de dificuldade
(b), os indices de ajuste (infit e outfit), a correlacdo item-theta, a fidedignidade,0 mapa de
itens a partir dessas analises. Por fim, a investigacdo do funcionamento diferencial dos itens
(DIF). Foram adotados os critérios apontados por Holland e Wainer (1993), Linacre e Wright
(1994), Embretson e Reise (2000), Bond e Fox (2001), Linacre (2002), e Pasquali (2003).

Todos os valores sdo provenientes da analise pelo modelo de Rasch.

Resultados e Discussao

Como mencionado anteriormente, esta pesquisa teve como objetivo verificar se 0s
parametros revelados pelos itens e pessoas estdo ajustados, de acordo com o modelo Rasch,
além de verificar o funcionamento diferencial dos itens (DIF) da EAVT Inicialmente serdo
apresentadas as analises descritivas dos quatro fatores. Inicialmente sdo apresentadas na
Tabela 24 as estatisticas descritivas sumarizadas dos tracos latentes (0) e da dificuldade dos
itens (b) e seus respectivos indices de ajuste (infit e outfit), dos quatro fatores componentes da

EAVT. A fidedignidade de cada fator também é apresentada.
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Tabela 24.

Estatisticas descritivas sumarizadas para pessoas e itens.

Pessoas Itens Fidedignidade
0 Infit Outfit b Infit Outfit Real (Model.)
Fator 1 — Reconhecimento e estabilidade
X 2,22 1,10 1,07 0,00 1,03 1,07
DP 1,14 0,55 0,57 0,39 0,15 0,22 0,83 (0,86)
Min -2,85 0,12 0,12 -0,69 0,75 0,64

Max 4,72 3,67 4,79 0,72 1,33 1,50
Fator 2 — Desafio e autonomia

X 1,99 1,04 1,04 0,00 1,01 1,04
DP 1,18 0,61 0,65 0,46 0,17 0,25 0,84 (0,87)
Min -3,17 0,11 0,10 -0,79 0,74 0,72

Max 5,02 5,17 6,35 1,05 1,39 1,69
Fator 3 — Gerenciamento e responsabilidade

X 0,58 1,00 1,00 0,00 1,00 1,00
DP 0,89 0,69 0,68 0,37 0,16 0,17 0,80 (0,84)
Min -2,33 0,09 0,10 -0,67 0,71 1,31
Max 3,95 4,06 4,02 0,43 1,25 0,71
Fator 4 — Preocupacéo social
X 2,15 1,00 0,99 0,00 1,00 0,99
DP 1,50 0,80 0,81 0,41 0,21 0,22 0,66 (0,73)
Min -2,91 0,07 0,06 -0,41 0,78 0,76

Méx 4,39 6,47 6,40 0,72 1,33 1,35

A partir da Tabela 24, pode-se observar que, de acordo com as estatisticas descritivas
sumarizadas as médias dos valores do traco latente (theta) entre os respondentes, os fatores
Reconhecimento e estabilidade (fator 1), Desafio e autonomia (fator 2) e Preocupacao Social
(fator 4) foram os mais endossados pelos participantes, isto €, apresentaram 0s valores
médios mais altos, consequéncia de maiores pontuacdes. Por outro lado, o terceiro fator,
Gerenciamento e responsabilidade, foi o que apresentou menor média. Por sua vez, as
dificuldades dos itens (b) se mantiveram dentro do esperado, cujo intervalo é de -2,0 a 2,0
(Bond & Fox, 2001).

No que diz respeito aos indices de ajuste, verificou-se que para as pessoas eles
apresentaram meédias adequadas, variando de 0,99 a 1,10, estando dentro da variacdo

considerada adequada, de acordo com Linacre e Wright (1994) e Linacre (2002), entre 0,70 a



107

1,30. Contudo, ao analisar os valores minimos e maximos, ultrapassaram esse intervalo
constatou-se que houve discrepancias, indicando que a pontuacéo de alguns participantes nao
se ajustou ao esperado para 0 modelo nos quatro fatores. Por fim, a fidedignidade das
estimativas de theta revelada pelo modelo variou de 0,66 a 0,83 (real) e 0,73 a 0,86
(modelado). S&o consideradnso adequados valores superiores a 0,70 (Pasquali, 2003), porém
no caso especifico do quarto fator no qual revela-se o0 menor coeficiente, pode ser devido ao
fato de que em funcdo do reduzido nimero de itens que compde o fator (5 itens), conforme
indicado por Embretson e Reise (2000). Visto isso, e evidenciando-se a presenca de certas
discrepancias, os fatores serdo analisados, bem como os ajustes de cada item. As informacoes
obtidas a partir do primeiro fator, Reconhecimento e estabilidade, sdo apresentadas na Tabela

25.
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Tabela 25.
Indices estatisticos do ajuste dos itens do fator Reconhecimento e estabilidade da EAVT ao

modelo Rasch.

< : . Correlagédo
Item b Erro padréo Infit Outfit ltem-theta
3 0,31 0,05 1,27 1,36 0,47
4 0,05 0,06 1,33 1,50 0,42
5 -0,57 0,07 1,04 0,76 0,47
6 -0,41 0,07 1,05 1,01 0,44
7 -0,10 0,06 1,11 1,35 0,44
12 -0,65 0,07 1,30 1,19 0,40
13 0,18 0,06 1,01 1,17 0,49
15 -0,29 0,06 1,09 1,15 0,44
22 0,72 0,05 1,00 1,27 0,54
23 -0,31 0,07 1,08 1,25 0,44
24 -0,51 0,07 1,23 1,23 0,41
25 -0,69 0,07 0,91 0,88 0,43
32 -0,23 0,06 1,10 1,23 0,44
35 0,41 0,05 0,88 1,12 0,53
36 0,19 0,05 0,86 0,72 0,58
37 0,65 0,05 0,95 1,24 0,52
40 0,25 0,05 0,91 0,82 0,57
42 -0,01 0,06 1,20 1,18 0,46
44 0,26 0,05 1,08 1,10 0,51
45 -0,17 0,06 0,82 0,74 0,53
46 -0,37 0,07 1,15 1,18 0,44
51 0,03 0,06 1,05 1,19 0,48
53 0,12 0,06 0,83 0,91 0,55
54 -0,12 0,06 0,75 0,64 0,56
55 -0,48 0,07 1,00 0,79 0,48
56 0,24 0,05 1,00 1,20 0,48
57 0,15 0,06 0,82 0,67 0,59
62 0,54 0,05 1,00 1,18 0,54
64 0,15 0,06 0,99 0,99 0,53
65 0,64 0,05 1,13 1,22 0,55

Pela analise da Tabela 25, verificou-se que a dificuldade do item, representado por b,
variou de -0,69 a 0,72, revelando, portanto, o item mais facil (item 25, “Trabalhar com
colegas em harmonia”) e o mais dificil (item 22, “Possuuir garantias de permanéncia no
trabalho™). De acordo com Bond e Fox (2001), esses valores estdo dentro do esperado, que

seria a variacdo de -2,0 a 2,0. Em termos de contetdo, infere-se que a amostra investigada
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tem maior probabilidade de valorizar aspectos relacionados ao envolvimento com os colegas
do que a manter-se no trabalho.

Os ajustes indicados pelos valores de infit e outfit revelaram adequacao para a maioria
dos itens, cujos resultados estiveram dentro do intervalo de 0,70 a 1,30 (Linacre & Wright,
1994; Linacre, 2002), visto que os valores de infit variaram de 0,75 a 1,33; enquanto os outfits de
0,64 a 1,50. Excecdo feita, portanto, aos itens 3, 4 e 54. O item 3 apresentou outfit de 1,36. Por
sua vez, o item 4 revelou valores de infit e outfit em desacordo com o esperado. E finalmente, o
item 54 indicou outfit abaixo de 0,70, cujo valor foi de 0,64. Esse desajuste sugere a retirada dos
itens da composicdo do fator, porém, considerando que os demais pardmetros atenderam ao
recomendado, e que a extrapolacdo aos cortes foi pequena, optou-se por manté-los. Por fim, a
analise da correlacdo item-theta indicou boa relacdo entre os itens e o traco latente, visto que 0s
valores foram superiores ao 0,30 (Linacre, 2002), variando de 0,40 a 0,59. Como se pode
observar, a dificuldade das pessoas (theta), teve variacdo da dificuldade de -3 a +5; enquanto
gue para os itens, esteve entre -1 e +1. Verifica-se que todos 0s itens se apresentaram abaixo
da média de theta, indicando que foram itens muito faceis, e de forte aderéncia ao fator por
parte da amostra investigada. Também ndo houve itens que abrangessem toda extensdo de
theta, sugerindo a necessidade de itens mais dificeis, ou seja, itens com menor probabilidade
de pontuacdes altas atribuidas pelos respondentes. Porém, considerando em conjunto as
analises a partir dos indices estatisticos encontrados, constatou-se que o fator se encontra
ajustado, do ponto de vista do esperado dentro do modelo Rasch. Diante disso, também foi
averiguada a presenca ou ndo do funcionamento diferencial dos itens (DIF). Essa analise teve
por finalidade, verificar se a variavel sexo apresentava impacto nas respostas dadas aos itens,
isto é, se os itens apresentariam nivel de dificuldade diferente entre homens e mulheres. Os

valores das analises do funcionamento diferencial dos itens sdo apresentados na Tabela 26.
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Analise do funcionamento diferencial dos itens do fator Reconhecimento e estabilidade.
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Medida de Medida de

Mantel-Haenszel

DIF DIF Diferenca
Masculino  Feminino t o] Prob. Tamanho  Item

0,48 0,20 0,28 2,62 766 0,009 0,16 3
-0,06 0,11 -0,17 -1,41 773 0,160 -0,06 4
-0,36 -0,71 0,34 2,38 772 0,017 0,34 5
-0,31 -0,46 0,15 1,11 768 0,268 0,11 6
-0,02 -0,14 0,12 0,93 771 0,353 0,28 7
-0,67 -0,63 -0,04 -0,25 772 0,803 0,29 12
0,06 0,26 -0,20 -1,72 767 0,085 0,01 13
-0,22 -0,33 0,11 0,85 774 0,398 0,35 15
0,72 0,73 -0,01 -0,15 772 0,882 -0,11 22
-0,28 -0,33 0,05 0,37 773 0,710 0,03 23
-0,74 -0,39 -0,36 -2,36 774 0,018 -0,38 24
-0,86 -0,60 -0,25 -1,59 775 0,112 -0,07 25
-0,27 -0,21 -0,07 -0,50 776 0,618 0,11 32
0,27 0,50 -0,22 -2,01 726 0,045 -0,23 35
0,32 0,12 0,20 1,82 774 0,069 0,23 36
0,64 0,67 -0,03 -0,26 773 0,797 -0,07 37
0,31 0,21 0,09 0,85 765 0,396 0,12 40
0,00 -0,01 0,00 0,01 772 0,989 0,00 42
0,30 0,24 0,06 0,55 775 0,584 0,12 44
-0,12 -0,20 0,07 0,58 771 0,565 0,14 45
-0,35 -0,38 0,04 0,27 771 0,787 0,11 46
-0,13 0,11 -0,24 -1,96 771 0,051 0,04 51
0,09 0,14 -0,05 -0,43 774 0,670 -0,14 53
-0,25 -0,04 -0,21 -1,60 772 0,109 -0,02 54
-0,57 -0,42 -0,14 -,98 774 0,325 -0,11 55
0,22 0,25 -0,03 -0,28 775 0,780 -0,07 56
0,16 0,15 0,01 0,05 773 0,957 0,09 57
0,49 0,57 -0,08 -0,78 773 0,436 0,03 62
0,10 0,19 -0,08 -0,73 769 0,467 0,00 64
0,87 0,51 0,36 3,71 775 0,001 0,14 65

Examinando a Tabela 26, constata-se que dentre os 30 itens componentes do fator

Reconhecimento e estabilidade, apenas dois itens (3, “Saber que os outros reconhecem meu

esforco”; e, 65, “Receber elogios dos superiores sempre que meu trabalho estiver bem feito™)

apresentaram valores de t maiores que 2,4, e apenas em um deles a probabilidade de Mantel-
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Haenszel foi significativa. Em ambos 0s casos 0s homens revelaram maior endosso ao item,

comparados as mulheres. Entretanto, em nenhum deles, os tamanhos notados ultrapassaram o

valor de 0,43 (Holland & Wainer, 1993; Embretson & Reise, 2000), de modo que a variavel

sexo ndo impacta a habilidade em relacdo ao item. Novamente, essas evidéncias apontam

para a manutencdo da composicdo do primeiro fator da EAVT, Reconhecimento e

estabilidade. Dando prosseguimento as andlises dos demais fatores, a Tabela 27 exibe 0s

indices estatisticos do segundo fator da EAVT, Desafio e autonomia.

Tabela 27.

Indices estatisticos do ajuste dos itens do fator Desafio e autonomia da EAVT ao modelo

Rasch.

Item lelczldade Erro padrdo Infit Outfit iggf:?g?g
1 -0,79 0,06 1,39 1,69 0,36
2 0,37 0,05 1,21 1,34 0,49
9 0,16 0,05 0,82 0,88 0,61
10 -0,23 0,06 1,01 1,00 0,54
16 1,05 0,05 1,27 1,49 0,54
18 0,04 0,05 0,78 0,76 0,64
19 -0,37 0,06 0,93 0,85 0,58
20 -0,31 0,06 1,15 1,10 0,51
26 0,67 0,05 1,11 1,16 0,57
28 -0,61 0,06 1,00 0,96 0,50
29 0,51 0,05 0,87 0,93 0,62
39 -0,52 0,06 1,03 0,98 0,54
48 -0,22 0,06 0,90 0,85 0,59
49 -0,28 0,06 0,92 0,90 0,54
50 0,20 0,05 1,07 1,14 0,57
58 0,23 0,05 0,84 0,81 0,65
59 0,18 0,05 0,74 0,72 0,67
60 -0,07 0,06 1,06 1,13 0,53

Inspecionando os valores revelados pela Tabela 27, verifica-se que os indices de

dificuldade para o segundo fator, Desafio e autonomia, variaram de -0,79 a 1,05, também se

mantendo dentro do esperado, como no caso anterior. No que diz respeito aos indices de infit,

verifica-se que variaram de 0,74 a 1,39. Em relacdo aos outfits, a varia¢ao foi de 0,72 a 1,69.



112

Diante do estipulado pela literatura do que deve ser considerado adequado, destacam-se trés
itens que nao atenderam a esse critério, a saber, itens 1 (“Ajudar pessoas a solucionar
problemas”), 2 (“Resolver problemas de maneira diversificada”) e 16 (“Exercer diversas
atividades”). O primeiro item apresentou desajustes tanto no seu infit, cujo valor foi de 1,39,
como no outfit, 1,69. Os outros dois itens, 2 e 16, apresentaram valores de outfit superiores ao
considerado adequado, sendo 1,34 e 1,49, respectivamente. Porém, para esses dois, 0s demais
resultados se mantiveram adequados. Verificou-se que houve amplitude maior no que tange
aos valores de theta, que foi de -4 a 6, paralelamente, os valores da dificuldade dos itens se
mantiveram entre -1 e 1. Tal como ocorreu no primeiro fator, a dimensdo Desafio e
autonomia também teve seus itens facilmente endossados pelas pessoas, visto que a média de
dificuldade dos itens foi inferior a média das pessoas. Da mesma forma, os itens nao
abrangeram toda a extensdo das respostas das pessoas. O DIF foi também administrado para

esses itens, e 0s seus valores podem ser visualizados na Tabela 28.
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Analise do funcionamento diferencial dos itens do fator Desafio e autonomia.
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Medida de Medida de Mantel-Haenszel
DIF DIF Diferenca
Masculino  Feminino t o] Prob. Tamanho  Item

-0,98 -0,69 -0,29 -2,12 793 0,034 -0,13 1
0,42 0,34 0,08 0,73 789 0,466 -0,01 2
0,27 0,10 0,17 1,52 793 0,130 0,17 9
-0,35 -0,18 -0,17 -1,41 791 0,159 -0,05 10
1,26 0,94 0,33 3,42 791 0,001 0,25 16
-0,18 0,15 -0,33 -2,86 793 0,004 -0,23 18
-0,34 -0,39 0,05 0,39 790 0,698 -0,03 19
-0,52 -0,22 -0,31 -2,45 785 0,014 -0,16 20
0,88 0,54 0,34 3,37 796 0,001 0,24 26
-0,75 -0,55 -0,20 -1,54 796 0,123 -0,05 28
0,45 0,55 -0,10 -0,97 794 0,331 -0,07 29
-0,56 -0,51 -0,05 -0,36 795 0,715 0,10 39
-0,20 -0,24 0,04 0,30 794 0,766 0,18 48
-0,25 -0,30 0,05 0,39 791 0,693 0,15 49
0,04 0,28 -0,24 -2,14 793 0,033 -0,41 50
0,35 0,16 0,19 1,75 791 0,0808 0,17 58
0,27 0,12 0,15 1,38 791 0,1675 0,10 59
-0,17 -0,03 -0,13 -1,14 793 0,2553 -0,08 60

Dos dezoito itens que compdem o segundo fator, Desafio e autonomia, verifica-se a

partir da Tabela 28, que quatro deles, os itens 16, 18 (“Desenvolver novas ideias ou tarefas”),

20 (“Comprometer-me com o produto final do trabalho”) e 26 (“Realizar atividades

variadas”), indicaram valores de t superiores a 2,4, assim como também foi significativa a

probabilidade de Mantel-Haenszel. Observa-se que nos itens 16 e 26, 0s homens

apresentaram maior inclinacdo aos itens, visto que endossaram mais esse tipo de valor, de

modo que valorizam mais atividades diversificadas. Contrariamente, os itens 18 e 20, foram

mais endossados pelas mulheres, que por sua vez, valorizam atividades que requerem

inovacdo, alem do comprometimento com as atividades. Porém, quando ajuizados os valores

do tamanho do DIF, verifica-se que foram baixos, considerando a marca de 0,43 (Holland &

Wainer, 1993, Embretson & Reise, 2000), amparando a conservagdo dos itens no fator, ja que
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ndo houve favorecimento de nenhum grupo. Na sequéncia, as informacdes correspondentes

ao fator Gerenciamento e responsabilidade sdo mostradas na Tabela 29.

Tabela 29.
Indices estatisticos do ajuste dos itens do fator Gerenciamento e responsabilidade da EAVT

ao modelo Rasch.

Item lelczldade Erro padrdo Infit Outfit ﬁg:ﬂﬁgg
11 0,43 0,04 1,25 1,31 0,47
14 0,21 0,04 1,10 1,11 0,59
21 -0,67 0,04 0,91 0,89 0,53
31 0,39 0,04 1,08 1,10 0,56
33 -0,34 0,04 0,99 0,96 0,59
34 -0,42 0,04 1,25 1,19 0,51
41 0,40 0,04 0,71 0,71 0,70
43 -0,27 0,04 0,91 0,91 0,61
47 -0,05 0,04 1,05 1,09 0,51
52 0,29 0,04 0,85 0,85 0,64
61 -0,31 0,04 1,06 1,04 0,54
63 0,35 0,04 0,82 0,82 0,67

Os indices apresentados na Tabela 29 indicaram, de maneira geral, bons ajustes para
os doze itens integrantes do terceiro fator, Gerenciamento e responsabilidade. Atentou-se que
a dificuldade dos itens variou de -0,67 a 0,43, considerados bons. Por sua vez, todos 0s
valores de infit estiveram dentro da margem estabelecida como adequada, com extensdo de
0,71 a 1,25. Para os outfits nota-se que podem ser considerados ajustados, uma vez que
variou de 0,71 a 1,31, tendo seu maximo muito préximo do valor sugerido de 1,30 (Linacre &
Wright, 1994; Linacre, 2002). E os valores de correlagdo item-theta estiveram dentro do
intervalo de 0,47 a 0,67. Portanto, no fator Gerenciamento e responsabilidade, todos os
parametros estiveram ajustados. Pode-se averiguar que a extensdo da dificuldade das pessoas
correspondeu a valores compreendidos entre -3 e 4, enquanto que para 0s itens se apresentou
entre -1 e 1. Ressalta-se ainda que as médias de dificuldades, tanto das pessoas (theta) como

dos itens (b), tenham se mantido proximas, esse fator discrimina € mais eficaz em discriminar
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pessoas que ndo valorizam tanto esse aspecto. Tal fato também evidencia a proximidade entre
os itens mais dificeis, sendo eles 11 (“Produzir objetos considerados esteticamente bonitos™),
31 (“Planejar e organizar as atividades de outras pessoas™), 41 (“Ter autoridade sobre outras
pessoas™) e 63 (“Atuar como supervisor das atividades dos outros”), proximos a média de
theta. Feitas essas consideracOes passa-se para analise do DIF desse fator, conforme Tabela

30.

Tabela 30.

Analise do funcionamento diferencial dos itens do fator Gerenciamento e responsabilidade.

Medida de Medida de Mantel-Haenszel

DIF DIF Diferenca

Masculino  Feminino t gl Prob. Tamanho Item
0,37 0,46 -0,09 -1,13 809 0,258 -0,10 11
0,29 0,16 0,12 1,46 808 0,144 -0,04 14
-0,84 -0,59 -0,25 -2,66 810 0,008 -0,29 21
0,33 0,41 -0,08 -1,01 813 0,310 -0,01 31
-0,20 -0,41 0,21 2,46 817 0,014 0,05 33
-0,43 -0,42 -0,01 -0,12 818 0,903 -0,11 34
0,34 0,43 -0,09 -1,05 802 0,293 -0,20 41
-0,19 -0,31 0,11 1,29 816 0,197 -0,08 43
0,08 -0,13 0,21 2,47 813 0,014 0,11 47
0,27 0,30 -0,03 -0,42 810 0,675 -0,07 52
-0,31 -0,32 0,00 0,04 812 0,964 0,06 61
0,28 0,39 -0,11 -1,29 813 0,198 -0,02 63

Considerando o funcionamento diferencial dos itens, conforme indicado na Tabela 30,
verificou-se que apenas trés itens apresentaram valores de t que sugerissem a existéncia de
DIF. Os itens 21 (“Trabalhar em atividades que requeiram habilidades de lideranca e
supervisdo”), 33 (“Estar em um trabalho reconhecido pela sociedade”) e 41 revelaram,
respectivamente, valores de t sendo -2,66; 2,46 e 2,47, todos eles com probabilidade de
Mantel-Haenszel significativas. Os dois primeiros foram mais endossados pelas mulheres,

conferindo maior intensidade desse fator para elas, enquanto o ultimo, contrariamente,
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revelou maior aderéncia por parte dos homens. Porém, quando considerados os tamanhos do
DIF, constatou-se que a variavel sexo nao foi impactante a ponto de diferenciar a pontuacéo
em cada grupo. Por fim, os indices estatisticos do quarto fator, Preocupacao social, sdo

apresentados na Tabela 31, que segue.

Tabela 31.

Indices estatisticos do ajuste dos itens do fator Preocupacdo social da EAVT ao modelo

Rasch.

Item lelcgldade Erro padrdo Infit Outfit Correlagdo
Item-theta

8 -0,41 0,07 1,16 1,13 0,70

17 -0,24 0,07 0,91 0,89 0,75

27 -0,27 0,07 0,78 0,76 0,78

30 0,72 0,06 1,33 1,35 0,72

38 0,20 0,06 0,81 0,84 0,79

O ultimo fator avaliado pela EAVT, Preocupacdo social, € o menor dos quatro,
composto por apenas cinco itens. A partir da Tabela 31, notou-se que os valores de b
variaram de -0,41 a 0,72. Para os indices de infit, a variacdo foi de 0,81 a 1,33, de modo que 0
item 30 revelou indice superior a 1,30. Os valores do outfit estiveram entre 0,76 e 1,35. Nao
obstante, esse mesmo item 30 (“Desenvolver produtos que geram bem estar”) também
mostrou seu indice de outfit ultrapassando a mesma marca, cujo valor foi de 1,35. Analisando
0os demais parametros em conjunto, e a diferenca minima entre o estabelecido como
adequado, julgou-se como ainda pertencente ao fator. O quarto da EAVT, nomeado de
Preocupacéo social, assim, como nos dois primeiros fatores, apresentou uma distancia entre
as médias, e novamente verificou-se que os itens foram facilmente aderidos pelas pessoas,
visto que a média theta foi maior que a média de dificuldade dos itens. Feitas, as devidas
andlises dos indices estatisticos e mapa de itens, seguem os resultados obtidos na investigacao

do funcionamento diferencial dos itens do quarto fator, conforme Tabela 32.
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Tabela 32.

Analise do funcionamento diferencial dos itens do fator Preocupacéo social.

Medidade Medida Mantel-Haenszel

DIF de DIF  Diferenca

Masculino  Feminino t o] Prob. Tamanho  Item
-0,41 -0,42 0,00 0,03 659 0,977 0,02 8
-0,24 -0,24 0,01 0,05 659 0,962 0,21 17
-0,23 -0,29 0,06 0,42 660 0,675 -0,19 27
0,65 0,75 -0,10 -0,79 656 0,432 0,01 30
0,22 0,18 0,05 0,37 657 0,710 0,02 38

Em ultima analise, na Tabela 32, examinou-se que nenhum item do fator Preocupacéo
social apresentou algum funcionamento diferencial, visto que os valores de t foram muito
pequenos, estando muito abaixo do que é considerado como impactante (t>2,4). Assim como
ocorreu também nos valores indicados pelo possivel tamanho do DIF.

Em linhas gerais, considerando todas as analises realizadas nos quatro fatores que
compde e EAVT, os dados apontaram para a adequacao dos parametros do instrumento para
0 modelo Rasch, bem como o ajuste da amostra aos itens. Entretanto, alguns itens e sujeitos
extrapolaram seus indices de ajuste correspondentes (infit ou outfit), e, especialmente em
relacdo ao item, foram apresentados valores inadequados de DIF.

Por outro lado, ndo foram encontrados na literatura, estudos que tratassem desse tipo
de anéalise (TRI) em relacdo as medidas de valores de trabalho, que permitisse a comparacao
dos parametros comumente apresentados para a avaliacdo desse construto. Dessa forma,
apesar dos desajustes identificados, optou-se, no momento, pela manutencdo dos itens na
composicdo dos fatores e a realizacdo de novos estudos, preferencialmente ampliando o

grupo amostral, especialmente no que diz respeito as caracteristicas contextuais.
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CONSIDERACOES FINAIS

Como amplamente discutido anteriormente, o campo da orientacdo profissional e de
carreiras se depara com novas necessidades apresentadas pelos individuos que recorrem a
esse processo, com a finalidade de se conhecer, planejar e desenvolver sua carreira,
trantando, portanto, ndo somente do momento da escolha profissional. Partindo desse plano
de fundo, e baseado nos pressupostos da Teoria Desenvolvimental de Carreira de Donald
Super, no seu Career Pattern Study, a presente tese teve como objetivo geral a construcdo de
um instrumento de avaliacdo dos valores de trabalho, Escala para Avaliacdo dos Valores de
Trabalho (EAVT), destinado a demanda de trabalhadores que se deparam com a intencdo de
fazer uma nova opcdo de carreira, ou buscar mudangas no proprio contexto da profissdo
escolhida. Justifica-se pois, de acordo com Super e Bohn Jr. (1980), os valores de trabalho,
por originarem antes da experiéncia ocupacional, tendem a afetar as atitudes e o
comportamento no ambiente de trabalho. Além disso, os valores de trabalho sdo uma variavel
dorsal para a compreensao do comportamento humano e do processo de desenvolvimento
profissional, por definirem a forma como um individuo acredita, pensa, e age (Sverko,
Barbarovi & Sverko, 2008).

Buscando cumprir o objetivo geral, a presente tese foi organizada em trés estudos. O
primeiro deles se apresentou em trés etapas. A primeira analise proposta referiu-se a andlise
de conteudo do instrumento, seguida do estudo de evidéncia de validade com base na
estrutura interna, por meio da andlise fatorial exploratéria. Ao final, a precisdo, ou
fidedignidade, foi alvo de investigacdo deste trabalho. Nesse primeiro estudo, os resultados
encontrados indicaram, inicialmente, a representatividade do conteddo em relagdo ao
universo dos valores de trabalho, uma vez que seus itens foram balizados por profissionais

com amplo conhecimento na &rea de orientagdo profissional e de carreira. Quando analisada a
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composicao fatorial, a EAVT apresentou-se esturutada em quatro fatores, a saber,
‘Reconhecimento e Estabilidade’, com 30 itens; seguido por ‘Desafio e Autonomia’
composto por 18 itens; o terceiro fator com 12 itens, nomeado de ‘Gerenciamento e
Responsabilidade’; e, o ultimo, ‘Preocupagdo Social’, com 5 itens. Ao se comparar a
estrutura obtida na EAVT com o0s obtidos por outros estudos (Bolton, 1980; Chu, 2008;
Hammond et al., 2010; Robinson & Betz, 2008; Tsuziki, 2001); verifica-se que ela se revela
congruente com literatura. Ao final, as estimativas de precisdo obtidas revelaram a EAVT
como uma medida adequadamente livre de erro, tanto na amostra geral quanto por grupos.
Todos os resultados foram favoraveis, conferindo boa qualidade psicométrica ao instrumento.

O segundo estudo buscou evidéncias de validade com base na relacdo com variaveis
externas, e para tanto foi divido em duas etapas. A primeira delas buscou averiguar a relacao
entre 0s construtos dos valores de trabalho, avaliados pela EAVT, e 0s interesses
profissionais e os tracos de personalidade (Berings et al., 2004; Breme & Cockriel, 1975;
Duffy et al., 2009; Gouveia et al., 2008; Sodano, 2011).

Na sequéncia, foi analisada a variancia dos valores de trabalho de acordo com as
variaveis sexo, idade e curso universitario. Os resultados corroboraram a literatura ao
indicarem algumas correlacdes significativas com o interesse Empreendedor, avaliado pelo
SDS, e com os tracos de personalidade e algumas de suas facetas, mensurados pela BFP. O
mesmo ocorreu quando as variaveis sexo, idade e curso universitario foram comparadas,
indicando algumas diferencas em termos de valorizacdo de aspectos relacionados ao trabalho.

Depois de vistas as analises sob o olhar da Teoria Classica dos Testes (TCT), o
terceiro e Gltimo estudo, correspondeu as analises sob a perspectiva da Teoria de Resposta ao
Item (TRI). Teve como objetivo verificar se os parametros revelados pelos itens e pessoas da
EAVT estavam ajustados (Bond & Fox, 2001; Linacre, 2002), de acordo com o modelo

Rasch, bem como verificar o funcionamento diferencial dos itens (DIF). Os valores
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encontrados nesse estudo indicaram bom ajustamento em alguns pontos, porém ainda sao
recomendados novas analises, especialmente recorrendo a novas amostras.

Com a efetivacdo dos trés estudos, a presente tese reforca o argumento de que um
instrumento de valores de trabalho, que possua medidas psicometricamente soélidas,
acrescenta importantes informagdes no que diz respeito as medidas das variaveis
profissionais, a0 mesmo tempo em que permite uma visdo mais ampla do individuo,
possibilitando um planejamento de carreira congruente. Ressalta-se que identificar os valores
de trabalho dos individuos oferece implicacdes importantes no processo de orientacdo
profissional e de carreiras, como por exemplo, critérios de comparacdo entre alternavitvas
ocupacionais, por oferecer um conjunto de informacGes sobre as prioridades estabelecidas,
para o planejamento estratégico do trabalho e da carreira.

Como mencionado na fundamentacdo teorica, destaca-se também que para 0S
individuos que estdo diante de uma provavel mudanca na carreira, esclarecer a construcéo dos
préprios valores de trabalho, bem como conhecer quais caracteristicas correspondem mais
aos seus interesses profissionais e seus comportamentos mais caracteristicos, podem
promover a avaliacdo das atividades ocupacionais e auxiliar no desenvolvimento de sua
carreira. E ainda, os valores sdo utilizados para o levantamento dos objetivos de vida que sdo
estabelecidos, proporcinando ainda uma orientacdo para o futuro, considerando metas que
sejam pessoalmente significativas e consistentes.

Outra contribuicdo deste trabalho foi explorar a relagdo existente entre os valores de
trabalho e os construtos mais utilizados em processos de orientagdo profissional de carreira,
interesses profissionais e tracos de personalidade. A identificacdo das relacdes existentes
entre esses trés construtos permite ao profissional da &rea, contextualizar as informagdes
obtidas ao longo do processo de orientacdo, oferecendo feedback congruente, permitindo ao

profissional mais clareza de suas potencialidades e limitagdes. Ainda, como visto
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anteriormente, a complexidade inerente a esses construtos reforca a necessidade que novas
investigacOes sejam sempre realizadas.

Apesar de terem sido evidenciados bons resultados, ndo se tem a pretensdo de afirmar
gue o instrumento se apresenta em sua versao final. A pesquisa como um todo deparou-se
com algumas limitacOes. Entre elas, destaca-se a pouca representatividade da amostra no que
tange a grande area do conhecimento, pois embora seja proveniente de cursos universitarios
diversos, ndo contemplam todas as areas, ficando restritos as humanas e exatas. Outra
limitacdo, diz respeito a idade. De acordo com a literatura, é evidenciada diferencas entre 0s
valores de trabalho ao longo da vida. Entretanto, na amostra investigada, houve predominio
de jovens adultos, na faixa etaria entre 18 e 23 anos, de modo que novos estudos devem ser
realizados com pessoas mais velhas, e com mais tempo no mercado de trabalho. Encoraja-se
a efetivacdo de novas pesquisas, especialmente sanando algumas das limitagdes aqui
encontradas. Entre elas a inclusdo de universitarios de cursos ndo contemplados nesse estudo;
ou uma amostra com profissionais ja formados, com idade acima de 30 anos. Estudos
também podem ser realizados com trabalhadores de diversos niveis e categorias, entre elas

publica e privada.
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Anédlise de Juizes
Teoria de Valores de Trabalho de Super: estudos psicométricos de um instrumento para
Orientacéo Profissional

De acordo com as proposi¢fes de Donald. E. Super, cujo referencial teérico é
utilizado para a elaboracdo desta escala, os valores de trabalho referem-se a um
construto operacionalmente definido como metas ou objetivos criados pelo individuo
para satisfazer as suas necessidades em relacdo ao trabalho. Os itens formulados
representam valores que as pessoas consideram importantes em seu trabalho ou o que
procuram no exercicio de sua funcdo ou atividade. Abaixo sdo descritas as 12
dimensGes, propostas por Super e utilizadas para avaliacdo dos valores de trabalho. A
partir da descricdo de cada uma delas, relacione os itens apresentados na tabela seguinte
a sua respectiva dimenséo.

Dimensdes Descricao

Desafio Mental Envolve um trabalho que testa o conhecimento do
(Mental Challenge) | individuo e 0 mantém em constante aprendizado

Ter um empregono qual se é reconhecido pelo
2. Realizagdo (Achievement) | desempenho.
Ter sentimento de sucesso no ambiente de trabalho.

3 Independéncia Esta relacionada ao trabalho onde é permitido ser o
' (Independence) proprio gerente; no qual é confiado a tomar decisoes.
4 Recompensa (Income/ Ser bem remunerado, em comparagdo a outros
' Compensation) empregos. Além disso, permitir viver certos luxos.
5 Sequranca (Security) Envolve ter um emprego estavel, sem preocupacdo
com demissoes.
Ambiente de trabalho Possibilidade de ter um trabalho que oferece boas
6. (Workplace/ Work condicbes de higiene, conforto, seguranca fisica,
environment) ergonomia, entre outras.
7. Prestigio (Prestige) Estar em um trabalho que é valorizado pela sociedade.
Ter colegas de trabalho que sdo confiaveis e
Colegas de trabalho . I .
8. disponiveis a ajudar. Pessoas que eu tenha chance de

Co-Workers .
( ) ter como amigos fora do local de trabalho.

Implica em um trabalho que permite ter tempo para a
9. | Estilo de vida (Lifestyle) | familia ou amigos, e para atividades de lazer. Um
trabalho que ndo compete com o tempo pessoal.

Relaciona-se a um trabalho no qual o supervisor é

Relacdo com justo e reconhece o esfor¢o empregado no desempenho
superiores (Supervision) | da funcdo. Ter um supervisor que da abertura a
opinides e as respeita.

10.

Permite o desenvolvimento de tarefas criativas e

11. | Criatividade (Creativity) | .
inovadoras.

Diversidade na rotina de trabalho. Possibilidade de

12, Variedade (Variet . .
( Y) desempenhar diversas atividades.




TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (12 via)

Escala para avaliagéo dos Valores de Trabalho de Super: estudos de validade e precisao
— Etapa |

..................................... ,abaixo assinado, dou meu consentimento livre e esclarecido para
participar como voluntario do projeto de pesquisa supra-citado, sob a responsabilidade da
pesquisadora Lariana Paula Pinto do programa de P6s Graduacao (Doutorado) em Psicologia,
da Universidade S&o Francisco.

Assinando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa é construir uma escala para avaliacdo dos valores de trabalho, e
realizar estudos psicométricos de validade e preciséo;

2- Durante o estudo, preencherei um formulario para analise de itens de um instrumento em
construcdo, com duracdo aproximada de 45 minutos;

3- Obtive todas as informagOes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha
participacdo na referida pesquisa;

4- A resposta a estes instrumentos ndo causa riscos conhecidos a minha saude fisica e mental,
ndo sendo provavel, também, que causem desconforto emocional;

5 - Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, 0 que
ndo me causard nenhum prejuizo;

6 — Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima,incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Sdo Francisco para
apresentar recursos ou reclamacgoes em relacdo a pesquisa pelo telefone: 11 - 24548981,

8 - Poderei entrar em contato com a responsavel pelo estudo, a Ms. Lariana Paula Pinto,
sempre que julgar necessério pelo telefone 11 —96064-6992;

9- Este Termo de Consentimento é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu
poder e outra com o pesquisador responsavel.

Local data
Assinatura do PartiCIPANTE .........cccoiiriiiiieee e

AsSINatura da PeSQUISAONA .......ccviiiiieiiie et re e



TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (12 via)

Escala para avaliagéo dos Valores de Trabalho de Super: estudos de validade e precisao
— Etapa Il

e U RG...
..................................... ,abaixo assinado, dou meu consentimento livre e esclarecido para
participar como voluntario do projeto de pesquisa supra-citado, sob a responsabilidade da
pesquisadora Lariana Paula Pinto do programa de P6s Graduacdo (Doutorado) em Psicologia,
da Universidade S&o Francisco.

Assinando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa é construir uma escala para avaliacdo dos valores de trabalho, e
realizar estudos psicométricos de validade e preciséo;

2- Durante o estudo, responderei a uma escala que pretende avaliar os valores de trabalho,
com duracao aproximada de 15 minutos;

3- Obtive todas as informac6es necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha
participacdo na referida pesquisa;

4- A resposta a estes instrumentos ndo causa riscos conhecidos a minha saude fisica e mental,
ndo sendo provavel, também, que causem desconforto emocional;

5 - Estou livre para interromper a qualquer momento minha participagdo na pesquisa, 0 que
ndo me causara nenhum prejuizo;

6 — Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcangar os objetivos do trabalho, expostos acima,incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade So Francisco para
apresentar recursos ou reclamacdes em relacdo a pesquisa pelo telefone: 11 - 24548981

8 - Poderei entrar em contato com a responsavel pelo estudo, a Ms. Lariana Paula Pinto,
sempre que julgar necessario pelo telefone 11 — 96064-6992;

9- Este Termo de Consentimento é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu
poder e outra com o pesquisador responsavel.

Local data
AsSINatura do PartiCIPANTE .........ceeiveiiiieiie et

AsSInatura da PeSQUISAONA .......ccvviiiueeiie it



TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (12 via)
Escala para avaliacédo dos Valores de Trabalho de Super: estudos de validade e precisao
— Etapa 111

e U RG...
..................................... ,abaixo assinado, dou meu consentimento livre e esclarecido para
participar como voluntério do projeto de pesquisa supracitado, sob a responsabilidade da
pesquisadora Lariana Paula Pinto do programa de P6s Graduacdo (Doutorado) em Psicologia,
da Universidade S&o Francisco.

Assinando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa é construir uma escala para avaliacdo dos valores de trabalho, e
realizar estudos psicométricos de validade e preciséo;

2- Durante o estudo os instrumentos utilizados serdo: Escala para Avaliacdo dos Valores de
Trabalho (EAVT), SDS — Questionario de Busca Autodirigida (SDS) e a Bateria Fatorial de
Personalidade (BFP). O tempo de coleta das informaces previsto € de 50 a 70 minutos;

3- Obtive todas as informacgdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha
participacdo na referida pesquisa;

4- A resposta a estes instrumentos ndo causa riscos conhecidos a minha saude fisica e mental,
ndo sendo provavel, também, que causem desconforto emocional;

5 - Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, 0 que
ndo me causard nenhum prejuizo;

6 — Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima,incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Sdo Francisco para
apresentar recursos ou reclamacgoes em relacdo a pesquisa pelo telefone: 11 - 24548981,

8 - Poderei entrar em contato com a responsavel pelo estudo, a Ms. Lariana Paula Pinto,
sempre que julgar necessério pelo telefone 11 —96064-6992;

9- Este Termo de Consentimento é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu
poder e outra com o pesquisador responsavel.

Local data
AsSinatura do PartiCIPANTE .........cccoiiiiiiiieiee e

Assinatura da pesquiSadora .........cceecvevieeeiieiie e
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