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RESUMO

Este estudo teve como objetivo descrever e analisar como se encontram
configurados os valores organizacionais e do trabalho de jovens recém-inseridos no
mercado de trabalho, por meio do programa do Espro, em Belo Horizonte (MG).
Para isso, o referencial tedrico abordou uma evolucéao conceitual, modelos analiticos
e escalas de mensuracdo dos temas centrais, a saber, valores organizacionais e
valores do trabalho. Foi realizada uma pesquisa de campo, descritiva, com
abordagem quantitativa e qualitativa, configurando uma triangulacdo entre métodos.
A coleta de dados recorreu a trés instrumentos: levantamento documental (Espro e
instituicdes financeiras abordadas), questionarios (290 respondentes) e entrevistas
semiestruturadas com membros do Espro (a coordenadora da unidade e dois
instrutores) e com 16 jovens. As técnicas de andlise dos dados foram: andlise
documental, estatistica descritiva uni e bivariada e analise de contetddo. No que
tange aos objetivos especificos delineados, o primeiro deles diz respeito a descrever
o trabalho realizado pelo Espro junto aos jovens, incluindo-se as parcerias com as
organizacdes contratantes. Observou-se que o Espro é uma instituicdo reconhecida
no mercado e que parte de seus membros o vé como um local de satisfagdo pessoal
e como uma instituicdo que pode contribuir para o crescimento e para a mudanca de
vida dos jovens que séo atendidos. Quanto ao segundo objetivo especifico, relativo
a descrever como se encontram configurados os valores organizacionais de jovens
recém-inseridos no mercado de trabalho, segundo modelo de Oliveira e Tamayo
(2004), verificou-se que os valores organizacionais mais comungados pelos jovens
sao a “realizagao”, o “prestigio” e a “conformidade”; em contrapartida, a “tradicao” foi
0 que obteve os menores escores. Em relacdo ao terceiro objetivo, que visava
descrever como se encontram configurados os valores do trabalho desses jovens,
segundo modelo de Porto e Tamayo (2003), apurou-se um elevado escore para 0
valor “realizagdo no trabalho” em ambas as fases da pesquisa; quanto aos demais -
“estabilidade”, “prestigio” e “relagdes sociais” -, houve divergéncia entre as andlises
quantitativa e qualitativa. Por fim, o ultimo objetivo especifico foi identificar e
descrever possiveis correlacdes, semelhancas e diferencas entre os resultados
relativos a cada um dos construtos e entre estes e os dados demograficos dos
respondentes. Por meio da analise bivariada, constatou-se a existéncia de
diferencas entre grupos de respondentes dos questionarios e diversas correlacbes
entre os dados. Apos a identificacdo dos limites desta pesquisa, foram delineadas
sugestdes para o0 Espro, para 0s jovens e para pesquisas futuras.

Palavras-chaves: Valores organizacionais, Valores do trabalho, jovens recém
inseridos no mercado de trabalho, Espro.



ABSTRACT

This study has the purpose to describe and analyze how the organizational and work
values are configured of young people newly entered the labor market through the
program Espro, in Belo Horizonte (MG). The theoretical reference approached a
conceptual evolution, analytical models and measurement scales of the central
themes, which are organizational and work values. A describing field survey was
made with a quantitative and a qualitative approach, configuring a triangulation of
methods. The data collection appealed to three instruments: documentary survey
(Espro and financial institutions approached), questionnaires (290 answerers) and
semi-structured interviews with Espro members (unity coordinator and two
instructors) and with 16 young. The data analysis techniques were: documentary
analysis, univariate and bivariate statistic and content analysis. Regarding the
specific goals outlined, the first was about describing the work done by Espro with
the young, including the partner organizations. It was observed that Espro is a
recognized institution in the market and part of its members sees it as a personal
satisfaction place that promotes their contribution to the growth and life change of the
young who are helped there. The second specific goal was to describe how are
configured the organizational values of young recently placed into labor market,
according to Oliveira and Tamayo model (2004). The organizational values more
communed by the young are “achievement”, “prestige” and “accordance”. However,
the “tradition” was the one with lower scores. The third goal was to describe how are
configured the work values of these youngsters, according Porto and Tamayo (2003)
model. The high score was to “achievement at work” in both phases or the research.
Regarding the others - “stability”, “prestige” and “social relations” -, there was a
divergence between quantitative and qualitative analysis. Finally, the last specific
goal was to identify and to describe possible correlations, similarities and differences
between the results of each one of the themes and between the last ones and the
demographic data of the answerers. Through the bivariate analysis it was concluded
the existence of significant differences between answerers groups and several
significant correlations between their data. After the identification of the research
limits, suggestions were outlined to Espro, to the young people and to future surveys.

Keywords: Organizational values, work values, young people newly entered the
labor market, Espro.
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1 INTRODUCAO

As mudancgas no mercado de trabalho ocorridas ao longo do século XX e que se
perpetuam até os dias atuais causaram impactos diretos e significativos na
sociedade, de modo geral, e na vida dos jovens, em particular. Tais alteracfes, tanto
em ambito mundial como no Brasil, se deram em nivel estrutural, politico e
econOmico e ocasionaram uma metamorfose no universo do trabalho (POCHMANN,
1998).

No contexto histérico mundial, pode-se caracterizar o periodo do pdés Segunda
Guerra Mundial como uma fase préspera gracas a recuperagcdo econémica e social
dos diversos paises envolvidos na guerra, que contaram com a cooperagdo e
financiamento de outras nacdes na deflagracdo de um novo panorama mundial
marcado por um ciclo virtuoso de crescimento econémico, em que predominava uma
condicdo de quase pleno emprego e elevados indices de mobilidade social
(POCHMANN, 1998).

No Brasil, ndo foi diferente e, dos anos de 1930 até a década de 80, houve um
vigoroso ciclo de industrializacdo nacional que possibilitou o rapido crescimento da
economia e a garantia de uma extensa oferta de emprego (POCHMANN, 1998).

Entretanto, segundo Pochmann (1998), um novo quadro comecou a emergir a partir
da grave crise econdmica da década de 1970, aliada aos efeitos negativos das
politicas macroecondmicas de cunho liberalizante adotadas a partir de entdo pelos

diversos paises.

Na concepcao de Antunes (2008), em relacdo aos paises de capitalismo avancado,
observou-se, ao longo da década de 1980, mudancas significativas no mundo do
trabalho no que tange as suas formas de inser¢ao na estrutura produtiva e as formas
de representacdo politica e sindical. As transformacfes ocorridas podem ser

categorizadas como a mais aguda crise do século XX para o mundo laboral, cujos
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impactos para a classe que vive do trabalho alcangcaram ndo s6 a sua materialidade,

como a sua subjetividade e a sua forma de ser.

A nova forma de trabalho emergida neste contexto apresenta contornos peculiares:

intensificam-se as formas de extracdo de trabalho, ampliam-se as
terceirizacbes, as nocbes de tempo e de espaco também sao
metamorfoseadas e tudo isso muda muito o modo do capital produzir as
mercadorias, sejam elas materiais ou imateriais, corpéreas ou simbolicas.
Uma empresa concentrada pode ser substituida por varias pequenas
unidades interligadas pela rede, com ndmero muito mais reduzido de
trabalhadores e produzindo muitas vezes mais. As repercussées no plano
organizativo, valorativo, subjetivo e ideo-politico sdo por demais evidentes
(ANTUNES, 2008, p. 105).

Na visdo de Pochmann (1998), a nova realidade abrange a adocédo de diferentes
métodos de gestdo de producdo nas grandes empresas, reestruturacao do trabalho,
incorporacao de tecnologias, automacgao, bem como externalizagdo do processo
produtivo através da terceirizacdo e subcontratacdo de méao de obra. O perfil do
emprego concebido neste mercado caracteriza-se, também, por degradacdo e
precariedade das condi¢des de trabalho, baixos salarios, expansdo do desemprego
e maior instabilidade ocupacional, decorrente, principalmente, da flexibilizagcdo nas
regras de contratacdo trabalhista. Tal flexibilizacdo é caracterizada por ocupacdes
informais, sem carteira assinada, temporarias ou com prazos de curta duracao,
ausentes de tutela formativa e contratual, autbnomas, com horarios indefinidos e

irregulares, baixos salarios ou sem remuneragédo, entre outras.

A respeito da flexibilizacéo, Vasapollo (2006) é categorico: essa medida recria novas
formas de trabalho semelhantes a serviddo e é frequentemente caracterizado por
discriminagdes étnicas. Essa nova condicdo de trabalho perde direitos e garantias
sociais, consolidando um quadro de precarizagdo do trabalho que acentua a

pobreza.

Nesse mesmo sentido, na concepcédo de Barbosa e Moretto (1998), esse quadro
social e econbmico que se perpetua até os dias de hoje tem como uma de suas
principais caracteristicas o aumento do desemprego e das ocupacdes informais, o
usual “bico”, situacdo aparentemente normal dentro do mercado de trabalho
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brasileiro, cujo quantitativo de trabalhadores sem carteira assinada e autbnomos €

uma consequéncia natural em face desse panorama.

Observa-se, também, que o tipo de emprego que estd sendo criado é bastante
peculiar. Demandam-se dos novos trabalhadores uma maior escolaridade e jornadas
mais longas de trabalho, sem uma proporcional contrapartida salarial; o oficio
tornou-se, em grande parte, temporario ou baseado em contratos de curta duracao.
A seletividade e a competitividade tornaram-se, assim, crescentes, aumentando os
niveis de heterogeneidade e segmentacdo do mercado de trabalho e restringindo o
acesso aos melhores empregos e salarios (OIT, 2006). Diante de um quadro
marcado pela expansdo do desemprego estrutural, nota-se que, de um lado, reduz-
se o operariado industrial e fabril, e do outro, incrementa-se o subproletariado, 0
oficio precério e o assalariamento no setor de servi¢os. Inclui-se o trabalho feminino,

mas se exclui os jovens e mais velhos (ANTUNES, 2008).

De uma situacdo de estabilidade na insercdo ocupacional e pleno emprego
caracteristicos do periodo de industrializacdo e crescimento econémico do Pdés
Segunda Guerra, Abramo (2009) afirma que os jovens brasileiros sofreram os
impactos das mudancas econdmicas e sociais ocorridas nas décadas de 1980 e
1990, caracterizadas pelo baixo ritmo de crescimento da economia e pelo processo

de desestruturacdo do mercado de trabalho.

Assim, é nesse contexto que a geracdo jovem inicia sua vida profissional. Conquistar
um emprego, seja pela necessidade de renda e sobrevivéncia, seja pela trajetéria
escolar aliada a profissional, torna-se um desafio para essa parcela da populacao.
Naturalmente, os jovens séo individuos com menor experiéncia profissional, nao
dispondo, assim, de igualdade de condicbes para concorrerem a um posto no
mercado de trabalho (CONSTANZI, 2009).

As circunstancias de desemprego estrutural na economia brasileira e de escassez
de postos de trabalho mais qualificados que atendam suficientemente a todos fazem
com que o0s jovens, inclusive os de formacdo escolar elevada e/ou algum tipo de
qualificagcdo profissional, procurem ocupacdes alternativas como servigos basicos de

limpeza, garcom, seguranca, entre outras, cujas vagas, apesar de ndo demandarem
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um profissional tdo qualificado ou experiente, se apresentam como uma das poucas
opgcOes para os jovens enfrentarem o fantasma do desemprego (POCHMANN,
1998). Usualmente, os jovens tém adentrado no mercado de trabalho, no Brasil, em
organizacdes que atuam no ramo de fast food ou em postos de operadores de
telemarketing (AMORIM, 2010; VASCONCELOS, 2005), nos quais geralmente tem
se observado, também, uma divisdo sexual do trabalho, predominantemente
feminino (NOGUEIRA, 2009).

A esse respeito, dados apresentados por Constanzi (2009) sdo preocupantes pelo
fato de retratarem nameros significativos de jovens a mercé da precariedade: de um
total de 22 milhdes de jovens brasileiros economicamente ativos no ano de 2006,
aproximadamente 18% estavam sem emprego e 50% inseridos em atividades

informais.

Nesse contexto de crescente seletividade no mercado de trabalho, a preocupacéo
em aprimorar a formacéao profissional influenciou a decisdo de os jovens dedicarem
maior tempo a educacdo, aumentando, consequentemente, sua inatividade
(POCHMANN, 1998). Dados constantes no relatério apresentado a Organizacao
Internacional do Trabalho, OIT, por Constanzi (2009), apontam que o percentual de
jovens de 15 a 24 anos que estudavam aumentou de 34,9% para 47% no periodo de
1992 a 2006, sendo essa taxa superior entre 0s inativos comparados aos
economicamente ativos. Essas informacdes corroboram o fendbmeno relacionado ao
maior investimento em qualificacéo e escolaridade por iniciativa dos jovens de modo

a “driblar” essa situacéo.

Apesar disso, grande parte dos jovens brasileiros € proveniente de familias pobres e
de baixa renda, sendo esse um dos fatores de desigualdade no acesso a educacao
formal e/ou a escolas de qualidade. Segundo Constanzi (2009), 56% dos jovens
brasileiros no ano de 2006 eram provenientes de familias com renda per capita de
até um salario minimo e cerca de 23,90% eram oriundos de domicilios com renda
familiar per capita de mais de um até dois salarios minimos, existindo uma
correlacdo positiva entre a renda per capita dos domicilios e o grau de escolaridade
juvenil. Além disso, ha uma incoeréncia no panorama tracado: a necessidade de

muitos jovens se inserirem no mundo do trabalho para garantirem seu sustento ou
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de sua familia esbarra na tendéncia de essa insercdo profissional precoce ser
precaria, em ocupac¢des muitas vezes informais e sem contrapartidas significativas,
tanto em termos de experiéncias laborais como financeiras, causando prejuizos na
formacdo educacional dos jovens e comprometendo seu futuro e suas perspectivas
de construcéo de uma trajetéria de trabalho decente (CONSTANZI, 2009).

Em termos conceituais, o “trabalho decente” tem sido difundido pela OIT (2010a,
p.1) como “um trabalho produtivo e adequadamente remunerado, exercido em
condicbes de liberdade, equidade e seguranca, sem quaisquer formas de
discriminacgéo, e capaz de garantir uma vida digna a todas as pessoas que vivem de
seu trabalho”. Com relacdo aos jovens, a OIT (2010b, p.1l) frisa que os
desempregados de hoje muitas vezes sdo as criancas trabalhadoras de tempos
atrds; assim, o incremento de ocupacdo decente para 0s jovens implica também
esforgos para a erradicagédo do trabalho infantil e para maior protecdo social, visto
gue a questdo do desemprego “reflete e perpetua déficits de ‘trabalho decente’ nas

familias, comunidades e grupos”.

A inclusdo de jovens brasileiros no mercado de trabalho, no geral, e em trabalhos
decentes, de modo particular, configura-se, assim, como uma das grandes
preocupacdes da OIT na medida em que a situacdo de uma parcela significativa dos
jovens brasileiros é caracterizada por altos indices de desemprego, informalidade e
precariedade, ou seja, é deficitaria de trabalho decente. Além disso, no geral, 0s
jovens sdo 0s mais severamente atingidos em periodos de retracdo do mercado de
trabalho, e os menos favorecidos em épocas de melhoria e recuperagdo econémica,
estando sujeitos as flutuacbes da demanda agregada e as caracteristicas do
mercado. Também nota-se que certos grupos de jovens, como as mulheres e 0s
negros, bem como a juncdo destes — jovens mulheres negras — sdo ainda mais

duramente impactadas pela auséncia de trabalho decente (CONSTANZI, 2009).

Neste contexto, o problema dos jovens em relacdo ao trabalho atinge uma real
magnitude, trazendo impactos significativos para essa geracao cuja faixa etaria é
critica no tocante a decisdes de cunho profissional (insercdo e manutencdo no

mundo do trabalho) e pessoal (consolidacédo da propria identidade, possibilidade de
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formacao de familia), decisdes estas que trardo consequéncias para o resto de suas
vidas (OIT, 2006).

Assim sendo, processos inclusivos dos jovens implicam mudancas em termos
culturais, ou melhor, mudancas de valores na sociedade como um todo e nas
organizag0Oes, especificamente. Na sociedade, presencia-se uma crise de valores -
ou pelo menos a faléncia dos tradicionais - de ordem ética, moral, material, politica e
social, configurada por individualismo crescente, apologia ao consumo,
desconsideracdo do outro, crise da instituicdo familiar, corrupcdo e ambicdo

desmedidas, banalizacdo da vida e violéncia urbana, entre outras.

Entende-se por valores as crencas que pautam o comportamento dos individuos,
constituindo-se elemento central de sua personalidade (ROS, 2006%, citada por
CAMPOS; TEIXEIRA, 2007). No campo econdmico, percebe-se a importancia dos
valores do trabalho - entendidos como crencas relativas ao trabalho, as quais
incluem aspectos motivadores (PORTO; TAMAYO, 2008) - em relacdo a diversos
aspectos organizacionais, conforme apresentado por Porto e Tamayo (2008). Eles
afirmam que seu estudo “visa compreender o que € importante para as pessoas no
ambiente de trabalho, ou seja, quais sdo os motivos que levam as pessoas a
trabalhar” (PORTO; TAMAYO, 2008, p. 295). Quanto aos valores organizacionais,
Deal e Kennedy (19882, citados por TAMAYO, 2008) os conceituam como sendo
uma direcdo comum para todos os trabalhadores de uma empresa e que influenciam
fortemente o comportamento humano no interior das organizagbes, de modo a

alinhar atitudes e a¢0es individuais aos objetivos organizacionais.

Note-se que os valores organizacionais tém sido alvo de inquietagdo, tanto no
mercado como na academia, principalmente a partir da segunda guerra mundial,
com a insercao e crescimento da industria japonesa. Sobre isso, Morgan (2006, p.

137) descreve a relacdo entre a cultura e a vida organizacional como tema de

'ROS, M. Psicologia social dos valores: uma perspectiva histérica. In: ROS, M.; GOUVEIA, V. V .
(org.). Psicologia social dos valores humanos — Desenvolvimentos teéricos, metodologicos e
aplicados. Sao Paulo: Senac, 2006

? DEAL, T.; KENNEDY, A. Corporate cultures. The rites and rituals of corporate life. London:
Penguin, 1988.
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interesse crescente a partir da década de 80 entre pesquisadores ocidentais, dados
os niveis de produtividade encontrados “em algumas das maiores e mais bem-
sucedidas organizacdes”, além de politicas remuneratorias e relativas a saude do

trabalhador diferenciadas.

Assim sendo, o estudo dos valores, tanto no nivel organizacional como no trabalho
dos proéprios sujeitos, vem se constituindo como campo fértil a pesquisa académica.
Diante desse cenario de dificuldade de insercédo dos jovens no mercado de trabalho,
em especial no Brasil, e da importancia dos seus valores para sua insercéo e
permanéncia nas organizacdes e para a manutencao destas frente a competicdo no
mercado, a pergunta que norteia esta pesquisa €: como se encontram configurados
0s valores organizacionais e do trabalho de jovens recém-inseridos no mercado de
trabalho?

Para respondé-la, optou-se por investigar alunos da Associacdo de Ensino Social
Profissionalizante, Espro. O objetivo do Espro é educar profissionalmente milhares
de jovens de todo o Brasil, em especial os de baixa renda (inclusive os portadores
de necessidades especiais e com mobilidade reduzida), na faixa etaria entre 14 e 24
anos, matriculados ou concluintes da rede publica de ensino. Sua missao
institucional se baseia na promocao da inclusdo social e insercdo no mercado de
trabalho de jovens por meio de a¢Bes educativas, tendo como valores principais a
ética, a exceléncia, a transparéncia e a responsabilidade social. Seu escopo de
atuacdo abrange ndo so6 os proprios estudantes, como também as suas familias, ao
promover atividades que visam a uma melhor qualidade de vida e incentivo a
geracdo de renda, proporcionando aos pais dos aprendizes oportunidades de

incluséo social e qualificacdo (ESPRO, 2010).

Com 31 anos de existéncia, essa organizacdo ndo governamental foi fundada pelo
Rotary Clubes, entidade internacional cujos soOcios visam a promocdo da boa
vontade e da paz mundial por meio dos servicos humanitarios prestados com base
em elevados padrdes éticos (ESPRO, 2010). O Espro possui matriz na cidade de
Sao Paulo, além de filiais em localizagBes estratégicas no territorio brasileiro, dentre
elas: Rio de Janeiro, Curitiba, Recife, Campo Grande, Brasilia, Campinas e Belo

Horizonte. Algumas dessas cidades atuam como polos regionais abrangendo um
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raio de até 100 km de sua localizacdo, possibilitando que a instituicdo exerca sua

acao em mais de 900 municipios.

Desde o ano de 2000, o Espro promove o Programa de Aprendizagem, elaborado
conforme a Lei 10.097/00, que visa atender as necessidades de diversas empresas
parceiras no sentido de preparar mdo de obra para o trabalho. Além dessa acao,
outra importante € a Capacitacdo Basica para o Trabalho (CBT), gratuita para os

jovens das diversas cidades abrangidas pela instituicdo (ESPRO, 2010).

Note-se que a Lei 10.097/00 alterou dispositivos da Consolidacdo das Leis do
Trabalho, CLT, aprovada pelo Decreto-Lei no 5.452, de 1° de maio de 1943, que
tratam, basicamente, do menor aprendiz e do contrato de aprendizagem. Considera-
se menor aprendiz o maior de quatorze anos e o menor de vinte e quatro anos, que
celebra contrato de aprendizagem (BRASIL, 2005b), nos termos do art. 428 da CLT.

Esclarecido o espaco onde a pesquisa foi realizada, foram delineados os seguintes

objetivos.

1.1. Objetivos

O objetivo geral desta dissertacdo foi descrever e analisar como se encontram
configurados os valores organizacionais e do trabalho de jovens recém-inseridos no

mercado de trabalho, por meio do programa do Espro, em Belo Horizonte (MG).

Para tanto, foram tracados os seguintes objetivos especificos:

1. Descrever o trabalho realizado pelo Espro junto aos jovens, incluindo-se as
parcerias com as organizacgdes contratantes.

2. Descrever como se encontram configurados os valores organizacionais,
segundo modelo de Oliveira e Tamayo (2004), de jovens recém-inseridos no
mercado de trabalho, por meio do programa do Espro, em Belo Horizonte
(MG).
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3. Descrever como se encontram configurados os valores do trabalho, segundo
modelo de Porto e Tamayo (2003), de jovens recém-inseridos no mercado de

trabalho, por meio do programa do Espro, em Belo Horizonte (MG).

4. ldentificar e descrever possiveis correlagces, semelhancas e diferencas entre
os resultados relativos a cada um dos construtos e entre estes e os dados

demograficos dos respondentes.

5. Aprofundar a compreensdo dos valores organizacionais e do trabalho dos

jovens recém-inseridos no mercado, por meio de entrevistas.

1.2. Justificativa

O tema em questédo possibilita investigar os valores organizacionais e do trabalho de
jovens recém-inseridos no mercado de trabalho, ao estudar o caso dos alunos do
Espro. Assim considerado, este trabalho contribui para ampliar as pesquisas
académicas na area, dada a escassez de estudos sobre Valores no ambito
organizacional, conforme apontam Porto e Tamayo (2008) e Tamayo (2008) e com
0 grupo abordado, segundo analise de Pochmann (1998). Este estudo podera,
também, despertar maior interesse entre os teoricos dessa linha de pesquisa na
abordagem dos temas ou de outros correlatos, como: erradicacdo do trabalho

infantil, primeiro emprego, marginalizacao do jovem, jovem aprendiz, dentre outros.

Do ponto de vista organizacional, ressalta-se a importancia da presente pesquisa ao
se viabilizar resultados que venham a contribuir para o desenvolvimento de politicas
de cunho tanto inclusivas como de manuten¢ao dos jovens no mercado de trabalho.
Conhecer os valores que eles atribuem ao seu trabalho e percebem nas
organizacdes onde desenvolvem suas atividades produtivas pode ser fecundo nesse
sentido. Além disso, frente a realidade socioecondmica do pais, faz-se mister a
preocupacdo com essa significativa parcela da populacdo, tendo em vista a
representatividade que ela exerce junto a Populacdo Economicamente Ativa, PEA.

No ano de 2006, a PEA dos jovens brasileiros na faixa etaria dos 15 aos 24 anos era
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de 63,9%, ou seja, em cada trés jovens, cerca de dois trabalhavam ou buscavam
ativamente uma funcdo (CONSTANZI, 2009).

Em termos sociais, é notéria a importancia da insercdo e manutencao desses atores
no mercado de trabalho, visto que jovens com valores e/ou perspectivas de futuro
frageis apresentam elevada tendéncia a serem atraidos para comportamentos
socialmente destrutivos e deletérios, como criminalidade, drogas, violéncia (OIT,
2010c). Consequentemente, reconhece-se o mérito das atividades realizadas pelo
Espro que busca “promover a inclusdo social de jovens por meio de acdes

educativas e inser¢gdo no mercado de trabalho” (ESPRO, 2010, p.1).

No Brasil, pais em que o Estado ndo prové a populacdo de condicbes e meios
satisfatorios de vida nos ambitos da saude, educacéo, lazer, transporte, entre outros,
iniciativas como estas, vindas de organizagcbfes ndo governamentais, de empresas
privadas e da sociedade civil sdo essenciais para se concretizar uma nova realidade
social. Nesse sentido, este trabalho de pesquisa pode vir a contribuir para o
desnudamento, o aprofundamento e, também, a implementacdo de melhorias nos

procedimentos e atividades desenvolvidos pelo Espro.

Esta dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos, incluindo esta introducao, que
compde o primeiro deles. No segundo capitulo, é apresentado o referencial tedrico,
composto por duas vertentes de estudo: os valores organizacionais e os valores do
trabalho. Além disso, s@o descritos a evolucao conceitual e os modelos analiticos de
ambos 0s construtos, além das abordagens e escalas de valores organizacionais. O
terceiro capitulo especifica o percurso metodolégico empreendido nesta pesquisa. O
quarto capitulo apresenta os dados coletados e sua analise e, no ultimo, as
consideragbes finais. Seguem-se as referéncias conceituais utilizadas e os

apéndices.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O estudo dos valores perpassa ciéncias diversificadas voltadas a compreender a
importéancia e influéncia dos valores no comportamento humano, como a Psicologia,
a Antropologia, a Sociologia, entre outras. Rokeach, um dos grandes estudiosos
desse tema, afirmou, nos anos de 1970, que “o conhecimento dos valores de uma
pessoa nos deveria permitir predizer como ela se comportard em situacdes
experimentais e em situa¢des da vida real”, abrindo uma possibilidade de aplicagéo
desse pensamento na sociedade, bem como nas organiza¢cdes (TAMAYO, 2005, p.
160).

A maioria dos pesquisadores acredita que os valores orientam e guiam a vida das
pessoas, sendo assim, determinantes diretos e indiretos do comportamento humano
(TAMAYO, 2005). “Os valores contém um elemento de julgamento baseado naquilo
que o individuo julga ser correto, bom ou desejavel” (ROKEACH, 19733, citado por
CAMPOS; TEIXEIRA, 2007, p. 3). Na concepcdo de Ros (2006* citada por
CAMPOS; TEIXEIRA, 2007), os valores sao crencas que direcionam os individuos
no que é adequado ou nao realizar;, ordenados por preferéncia, guiam o seu
comportamento, visto que séo interiorizados pelo processo de socializa¢do, sendo o
ponto central da personalidade e base do autoconceito.

Segundo Schwartz (2005a), ao pensar em valores, associa-se aquilo que é
importante em nossas vidas, sendo que cada pessoa possui numerosos valores com
variados graus de importancia; um valor particularmente importante para um pode
ser totalmente irrelevante para outro. Além disso, Schwartz (2005b) afirma que os
valores possuem como fungdo social a motivacdo e controle das atitudes e
comportamentos de cada integrante do grupo. Servem, assim, como guias internos

aos sujeitos, de modo a minimizar a necessidade de controle social permanente ja

3 ROKEACH, M. The Nature of Values. New York: Free Press, 1973.

* ROS, M. Psicologia social dos valores: uma perspectiva historica. In: ROS, M.; GOUVEIA, V. V .
(org.). Psicologia social dos valores humanos — Desenvolvimentos teéricos, metodolégicos e
aplicados. Sao Paulo: Senac, 2006.
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que a propria pessoa invoca os valores tanto para definir comportamentos
socialmente apropriados como para cobra-los dos outros, eliciando atitudes

desejadas.

As principais caracteristicas dos valores, de um modo geral, podem ser identificadas
como: sdo crengas; sdo um construto motivacional; transcendem situacdes e acoes
especificas; guiam a selecdo e avaliacdo de acdes, politicas, pessoas e eventos;
sao ordenados pela importancia relativa aos demais (SCHWARTZ, 2005a). Torna-se
importante lembrar que o processo de atribuir valor & imbricado ao processo de
atribuir significados. Esse processo €, simultaneamente, subjetivo, posto que é
realizado por cada individuo no ambito de sua intencionalidade e de suas
habilidades cognitivas, e social, visto que reflete as marcas de sua inser¢cdo no
mundo (BORGES, 2005).

E a relacdo do sujeito com o mundo sofre a mediacdo das diversas instituicoes
sociais: familia, escola, trabalho. Ha, portanto, uma significativa variabilidade de
valores que dependem de diversos critérios, entre eles a nacionalidade, insercdo no
mercado de trabalho, classe social, e outros (BORGES, 2005). Berger e Luckman
(1985) argumentam que as “escolhas” do individuo em relacdo as quais aspectos
interiorizar sdo balizadas em funcdo de sua posicdo na estrutura social e pelas
idiossincrasias individuais, alicercadas na biografia de cada um. As classes sociais
influenciam, em grande parte, os valores historicos, sociais e simbdlicos dos
individuos na medida em que definem, na sociedade, as possibilidades de instrucéo,
de convivéncia, de acesso a informacdo e poder (BORGES, 2005), fato que

corrobora o ponto de vista de Berger e Luckman.

Este capitulo esta dividido em duas partes. Inicialmente abordam-se os valores
organizacionais na perspectiva de sua evolugcdo conceitual, modelos analiticos, bem
como as abordagens e escalas de valores organizacionais que nortearam a
pesquisa. Num segundo momento, examinam-se o0s valores do trabalho,

considerando-se a evolucéo conceitual e os modelos analiticos desse constructo.
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2.1 Valores Organizacionais

Nesta secdo, serd inicialmente descrita a evolucdo conceitual do tema na
perspectiva dos principais autores da area, sendo apresentados, num segundo
momento, os modelos analiticos referentes aos valores organizacionais e, por fim,

as abordagens e escalas de mensuracéo desse construto.

2.1.1 Evolugao conceitual

Valores organizacionais sao “principios ou crengas, organizados hierarquicamente,
relativos a metas e comportamentos organizacionais desejaveis que orientam a vida
da empresa e estdo a servico de interesses individuais, coletivos ou mistos”, na
perspectiva de Tamayo (1999, citado por PORTO, 2005, p. 114).

Segundo Tamayo (2008), a organizacao determina seus valores desde os alvores de
sua existéncia, inspirando-se nos valores da sociedade e, particularmente, dos seus
fundadores e membros com maior poder de influéncia. Os valores organizacionais
sdo primordiais para moldar a identidade coletiva de seus trabalhadores e para

mobhilizad-los em torno de ideais comuns.

As organizagdes constituem o lugar privilegiado onde se forma a identidade
profissional do trabalhador e se possibilita a realizacdo deste em termos sociais,
pessoais e profissionais. Aquilo que o individuo almeja em seu trabalho é
determinado pelos diversos elementos biologicos e psicossociais essenciais a sua
sobrevivéncia e do grupo, tais como: suas necessidades, seus valores e valores
coletivos (TAMAYO, 2005).

> TAMAYO, A. Valores e clima organizacional. In: PAZ, M.G.T.; TAMAYO, A. (org.). Escola, satde e
trabalho: estudos psicolégicos. Brasilia: UNB, 1999. (p. 241-269)
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Na concepcdo de Tamayo (2008), os valores organizacionais detém algumas
dimensodes fundamentais explicitadas a seguir: sob a dimensao cognitiva, os valores
sdo meios de conhecer a realidade organizacional através das experiéncias e do
aprendizado cumulativo, adquiridos coletivamente ou transmitidos por algum
membro da empresa, como o fundador, 0s gestores ou 0s empregados, revelando a
filosofia da organizacdo sobre o que é bom e desejavel para a mesma; determinam
0 comportamento orientado a um fim, ou seja, a relevancia que uma empresa atribui
a determinados valores pode influenciar o grau de esforco que seus membros
investem na realizacdo de certos comportamentos, bem como a sua persisténcia na
execucdo dos mesmos; sdo elementos estruturantes da empresa, na medida em
que guiam o trabalho e o cotidiano da empresa, subordinando os interesses
individuais de seus membros aos interesses coletivos. Ao mesmo tempo, a
organizacdo deve criar um ambiente propicio as aspiracdes de seus integrantes, de
modo a motiva-los em busca de uma maior produtividade e eficiéncia; por fim, os
valores organizacionais somente assumem o status de valores se forem

compartilhados, ou seja, endossados pelos membros da organizacao.

A aceitacao e a ratificacdo dos valores organizacionais por parte dos trabalhadores,
assim como a submissao de seus valores pessoais aos organizacionais se traduzem
no mero reconhecimento e prioridade dos interesses coletivos em prol dos
individuais, sendo fundamentais para a existéncia efetiva dos valores
organizacionais enquanto preceitos que influenciam e dinamizam a vida da
organizacdo (TAMAYO, 2008).

Para tanto, sob o ponto de vista de Lima (1995), as novas politicas de Recursos
Humanos das empresas possuem caracteristicas que, a0 mesmo tempo em que
dizem respeito a participagcdo, inovagao, iniciativa e liberdade do individuo
trabalhador da organizagéo, falam também da conformidade as regras, ao consenso
e a adesdo ao projeto da organizagdo. Dentre essas caracteristicas, pode-se
apontar: descentralizacdo das empresas, aliada a centralizagéo, ou seja, adocéo de
medidas para assegurar a participacdo dos empregados por meio de um sistema
sutil de autonomia controlada, como observou Pagés et al. (1987); a valorizacédo do
consenso, de modo a se evitar conflitos e se obter a adesé@o dos funcionarios aos

objetivos, principios e valores da empresa; entre outras.
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Lima (1995) observa, ainda, um enfraquecimento das funcdes de protecdo e
mediacdo social da familia, causando dificuldades no processo de formacéo
identitaria dos sujeitos. Assim, os individuos tendem a procurar a relacédo de apoio e
protecao, perdida ou ndo vivida no nucleo familiar, no seio organizacional. Segundo
a autora, isto se torna ainda mais emblematico considerando que as organizagfes
que praticam essas politicas preferem contratar pessoas mais jovens, de modo a
preencher os “vazios” no desenvolvimento de sua personalidade e a reforcar o
conformismo, por meio da adesdo ao projeto de grupo (da organizacdo) em
detrimento do projeto individual. As politicas adotadas pelas empresas sdo advindas
de um trabalho ideoldgico bem formulado, no qual a identidade do individuo é
modelada pela organizacdo por meio da persuasdo e do condicionamento,
propiciando-lhes uma iluséria sensacdo de grupo, seguranca e protecdo, enfim, de

algo para se acreditar e com que se identificar (LIMA, 1995).

Porém, as politicas organizacionais também integram as motivacdes e metas
pessoais, pois a organizacdo sabe que ndo atingira suas metas de produtividade e
eficiéncia se ignorar o mundo de ilusbes, desejos, sentimentos, aspiracdes e
frustragcdes que compdem todo o aspecto motivacional do trabalhador (TAMAYO,
2005).

Nesse sentido, o ambiente organizacional que se configura possui um papel
significativo no que concerne as atitudes e decisdes comportamentais de seus
membros, “podendo influenciar, de forma mais elaborada, tanto os comportamentos
pro-sociais quanto a percepcdo das acdes negativas vivenciadas no sistema
organizacional” (MENDONCA e TAMAYO, 2005, p. 151).

2.1.2 Modelos analiticos referentes aos Valores Organizacionais

Segundo Tamayo (2008), a priori, foram desenvolvidos dois modelos para
representar a estrutura dos valores organizacionais. O primeiro deles, denominado
de Modelo Cultural, fundamenta-se na teoria de que toda organizacdo é e possui

uma cultura. Entre os autores que seguem essa linha de pesquisa destaca-se
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Hofstede et al. (1990, p. 312), os quais afirmam que o estudo das organizacdes
envolve o estudo dos valores individuais e, principalmente, dos valores
organizacionais, que compdem a cultura organizacional, sendo que a socializa¢cao
dos valores individuais nas organizagcbes € uma questdo de “aprendizado de

praticas: simbolos, herdis e rituais”.

Ainda na perspectiva do modelo cultural, as organizacbes se deparam com
exigéncias universais que devem ser satisfeitas de modo a garantir a sua

sobrevivéncia, enfrentando, assim, os seguintes dilemas fundamentais:

a) os interesses dos individuos e do grupo, numa relacdo geralmente conflituosa

pela dificuldade em se conciliar as metas e os interesses coletivos e individuais;

b) a necessidade da organizagcdo em elaborar uma estrutura que abranja a definicao

de papéis, normas, estratégias, subsistemas, etc.;

c) a relagdo com o meio ambiente fisico, natural e social (TAMAYO, 2008).

O destaque da sociedade em um determinado polo tipico de um tipo cultural importa
na desvalorizac&o do outro polo correspondente (SAGIV; SCHWARTZ, 2005).

Esse modelo postula que os valores organizacionais estdo organizados em trés
dimensdes bipolares que representam as alternativas de resposta da organizagao
aos problemas mencionados: autonomia versus conservadorismo, hierarquia versus

igualitarismo e harmonia versus dominio (TAMAYO, 2008).

Em culturas conservadoras, nas quais valores como seguranca, sabedoria, respeito
a tradicdo e ordem social sédo especialmente importantes, os individuos sdo vistos
como entidades integradas ao coletivo. Priorizam a manutencdo do status quo e
visam restringir agbes que ameacem a ordem tradicional ou a solidariedade do
grupo. Nesse tipo de cultura, as organizagbes funcionam como uma extensdo da
familia. Em contrapartida, nas culturas autbnomas, as pessoas sao entidades inter-
relacionadas, com atributos internos e caracteristicas proprias unicas. Organizagfes

nessas culturas lidam com seus integrantes como atores independentes que
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possuem seus proprios interesses, atitudes e preferéncias, possuindo um perfil
aberto a mudanca e diversidade (SAGIV; SCHWARTZ, 2005).

Na dimenséo da hierarquia, a distribuicdo desigual de recursos, papéis e poder é
considerada legitima; nela, as pessoas séo socializadas a cumprir com obrigacdes e
regras inerentes a seus papéis. De acordo com Sagiv e Schwartz (2005, p. 205):
“‘em culturas hierarquicas, as organizacdes sao propensas a enfatizar a cadeia de
autoridade, atribuem papéis bem definidos em uma estrutura hierarquica e
demandam obediéncia em favor das metas estabelecidas pelo topo”. No outro polo,
o0 igualitarismo, busca-se reconhecer as pessoas como moralmente iguais,
socializando-as a se comprometerem com a cooperacao voluntaria e o bem-estar de
todos. As organizacdes, nesse contexto, visam legitimar a negociacdo cooperativa
entre os membros do grupo e adotam metas que incluam ndo s6 o lucro como,
principalmente, o bem-estar de seus integrantes (SAGIV; SCHWARTZ, 2005).

Por fim, segundo Sagiv e Schwartz (2005), a dimensdo da harmonia implica a
aceitacdo e compreensdo do mundo como ele é, buscando se adequar ao meio de
forma pacifica e harmonica. As organizacfes tendem a ser vistas holisticamente,
como um sistema a ser integrado a sociedade e que praticam formas néo
competitivas e exploratérias de trabalho para alcancar suas metas organizacionais.
J4 a orientacdo de dominio encoraja a dominacdo, a mudanca e exploracdo do
ambiente natural e social para se atingir os objetivos tanto pessoais como do grupo.
As empresas que adotam essa orientacdo possuem caracteristicas competitivas e

fortemente orientadas para o sucesso e a realizacao.

Conforme Tamayo (2008), o segundo modelo proposto — de Motivacdes Pessoais -
define a existéncia de um isomorfismo motivacional entre os valores pessoais e
organizacionais, caracterizado por dois conjuntos diversos de valores que
representam motivacdes semelhantes dos individuos e do grupo, do trabalhador e
da organizacdo. Esse isomorfismo se deve a correspondéncia biunivoca entre os
tipos motivacionais de valores do trabalhador e dos valores da organizacgéao,

resultando na similaridade das metas do empregado e da organizacao.
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O modelo das motivacdes pessoais se fundamenta na teoria de valores pessoais,
desenvolvida por Schwartz (2005a), referéncia para os diversos estudos que
abrangem a tematica em questdo. Segundo Schwartz (2005a), essa teoria aborda
aspectos primordiais da estrutura psicolégica humana, inerentes a toda a
humanidade, sendo que as motivagfes basicas do individuo sédo, basicamente, 10, a
saber: autodeterminacao, estimulacdo, hedonismo, realizagdo, poder, seguranca,
conformidade, tradicdo, benevoléncia e universalismo. Segundo Porto e Tamayo
(2008), o modelo das motivacdes pessoais proposto por Schwartz presume que
existem metas axioldgicas na organizacdo que se associam a cada uma destas
motivacdes basicas, ou seja, os valores organizacionais se definem por meio do
conjunto de motivacGes pessoais, priorizando-se, porém, os objetivos coletivos em

detrimento dos individuais.

Em funcdo das caracteristicas desse modelo e dos objetivos desta pesquisa,
convém discernir entre as principais abordagens sobre a tematica e escalas
pertinentes de mensuracdo, tendo em vista a escolha realizada para fins de

levantamento de dados na pesquisa de campo.

2.1.3 Abordagens e escalas de Valores Organizacionais

No Brasil, existem trés instrumentos de medida para os valores organizacionais,

cada um deles representando uma abordagem distinta.

A Escala de Valores Organizacionais, EVO, foi elaborada e validada por Tamayo e
Gondim (1996), para representar os valores organizacionais. E composta por 38
itens distribuidos em cinco fatores: eficacia/eficiéncia, interacdo no trabalho, gestéo,
inovacgao e respeito ao empregado. O item eficacia/eficiéncia € constituido por nove
valores que medem a importancia dada pela empresa, na percepcao dos sujeitos,
aos fatores de eficiéncia e eficacia manifestados na produtividade e qualidade de
seus produtos e servicos. S&o eles: eficacia, eficiéncia, qualidade, produtividade,
comprometimento, planejamento, pontualidade, competéncia e dedicagdo. Um

escore elevado nesse aspecto indica alto grau de prioridade da empresa aos valores
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supracitados. O fator interagdo no trabalho representa 10 valores relacionados a
abertura, coleguismo, amizade, cooperacdo, sociabilidade, entre outros. Uma
empresa gque valoriza a interacdo positiva no trabalho apresenta um escore elevado
neste item. O fator gestdo refere-se a politicas organizacionais tradicionais e
hierérquicas, ligadas a valores como obediéncia, supervisao, postura profissional. J&
0 aspecto inovagdo compde-se de quatro valores: pesquisa, integracao
interinstitucional, modernizacdo dos recursos materiais e probidade; um alto escore
desse fator indica que a empresa preocupa-se com a inovacdo. Finalmente, o fator
respeito ao empregado relaciona oito valores cuja meta é a valorizacdo do
trabalhador, entre eles: honestidade, plano de carreira, harmonia, justica e

qualificacdo (TAMAYO, 2008).

Ja Tamayo, Mendes e Paz desenvolveram e validaram o modelo denominado
Inventério de Valores Organizacionais (IVO), cujo objetivo € avaliar a percepcao dos
empregados sobre os valores praticados na organizacao, bem como aqueles valores
gue os trabalhadores gostariam que a empresa privilegiasse (PORTO, 2005). Para
a elaboragdo desse instrumento, os autores utilizaram o modelo dos valores
culturais com suas trés dimensdes bipolares: autonomia versus conservadorismo,
hierarquia versus igualitarismo e harmonia versus dominio (TAMAYO, 2008), como
ja descrito no topico 2.1.2. Também utilizaram itens da escala EVO, mas novos
valores foram agregados para melhor representar 0s tipos motivacionais de
igualitarismo e autonomia, sub-representados na escala de Tamayo e Gondim
(1996). O IVO, apos validacdo, € composto por 36 itens que descrevem
caracteristicas representativas dos diversos valores organizacionais, sendo cada
item agrupado no polo correspondente. Por exemplo, fidelidade a organizacéo se
enquadra no polo conservadorismo, ja a capacidade de influenciar pessoas na
organizacdo se aloca no polo dominio (PORTO, 2005). Os seis polos motivacionais
do IVO podem ser descritos como: Autonomia — refere-se as empresas que
valorizam o empregado como entidade autbnoma, criativa e dotada de habilidades e
interesses proprios; Conservadorismo — relacionado as organizacdes que buscam a
manuten¢do do status quo e que valorizam a preservagdo de usos, costumes e
estruturas de poder; Hierarquia — diz respeito a valorizag¢do, pelas organizacdes, da
autoridade, poder social, supervisdo, legitimagc&do hierarquica de recursos e papéis

sociais; lgualitarismo — refere-se a preocupacdo com o bem-estar dos outros e da
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organizacdo em geral, e a adogcdo de uma gestdo mais participativa e equitativa;
Dominio — relacionado as empresas que buscam o dominio dos recursos
tecnolégicos, materiais, de mercado e do conhecimento na area especifica de
atuacao; por fim, o polo Harmonia cujos principios se baseiam na relagcdo harmonica
das organizacdes com o meio ambiente que a circunda (PORTO, 2005; TAMAYO,
2008).

O terceiro instrumento de medida dos valores organizacionais € o Inventario de
Perfis de Valores Organizacionais (IPVO), cuja abordagem subjacente foi escolhida
como base analitica na pesquisa proposta, tendo em vista sua amplitude e o fato de

ter sido a mais recentemente validada.

O IPVO foi construido e validado por Oliveira e Tamayo com base na teoria de
valores de Schwartz (PORTO, 2005). Os autores elaboraram, primeiramente,
definicbes — operacionais e constitutivas - para cada tipo motivacional de valores
organizacionais esperados; posteriormente, formularam itens compostos por uma
breve descricdo do perfil de uma organizacao hipotética, em que cada perfil delineia
as metas, desejos ou aspiracdes que, de modo implicito, atribuem maior importancia

para um determinado valor organizacional (TAMAYO, 2008).

Note-se gque o inventario compds-se de 48 descricdes de perfis de organizacdes a
serem avaliados pelos respondentes por meio de uma escala verbal, ndo numérica,
cujos extremos variam de “é muito parecida com minha organizagdo” até “ndo se
parece em nada com minha organizagao” (PORTO, 2005). O respondente utiliza
somente uma escala verbal, minimizando, assim, seu esfor¢o cognitivo, além de nao
reduzir seu julgamento a um nuamero. A codificagcdo das respostas em valores que
variam de zero a cinco € de atribuicAo do pesquisador, sendo que estes

correspondem aos extremos da escala delineada (TAMAYO, 2008)°.

O modelo, assim, apresenta oito fatores considerados valores ou tipos

motivacionais, pois representam principios ou guias da vida organizacional. O

® Na subsecado 3.3 Técnica de coleta de dados, estdo detalhados o contetdo da escala IPVO e as
alterag6es no seu formato no questionario, as quais foram realizadas com vistas a simplificar seu
preenchimento pelos respondentes.
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primeiro fator, realizacdo, indica a busca de sucesso decorrente da competéncia da
organizacdo e de seus empregados. Valoriza-se, assim, o planejamento e a
competéncia coletiva e individual no ambito organizacional (PORTO, 2005;
TAMAYO, 2008).

O segundo fator, conformidade, mensura a prioridade dada as regras e normas da
organizacao para limitar as acdes e comportamentos de seus integrantes. Avalia o
guanto a empresa valoriza a hierarquia, as boas maneiras, a cortesia tanto no
ambiente de trabalho quanto no relacionamento com outras instituicbes (PORTO,
2005; TAMAYO, 2008).

Ja o terceiro fator, dominio, enfatiza a posicdo da organizacdo no mercado,
abrangendo aspectos relativos ao poder e objetivos de lucro, status, dominio de
recursos materiais e humanos em prol da dominagdo do mercado (PORTO, 2005;
TAMAYO, 2008).

Em relacdo ao fator bem-estar do empregado, o quarto da lista de Porto (2005) e
Tamayo (2008), este se preocupa com 0 prazer e a satisfacdo do empregado,
atentando-se para a qualidade de vida no trabalho.

Quanto a tradicéo (quinto fator), este trata da prioridade em manter o status quo da
organizacdo, promovendo a preservacao dos costumes e praticas organizacionais.
(PORTO, 2005; TAMAYO, 2008)

O fator prestigio busca influenciar a sociedade e alcancar prestigio, admiracdo e
respeito decorrentes de seus produtos e/ou servicos (PORTO, 2005; TAMAYO,
2008).

O sétimo fator, autonomia, destaca a busca de inovacdo por meio da criatividade e
competéncia de seu pessoal, enfatizando, também, a preocupacéo da organizacao
em buscar o aperfeicoamento continuo de seus empregados e o0 estimulo a
desafios, curiosidade, experiéncias, entre outros (PORTO, 2005; TAMAYO, 2008).
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O ultimo fator, preocupacdo com a coletividade, apura a valorizacdo de aspectos
como justica, igualdade, lealdade nas organizagbes, ou seja, agrega valores
voltados a manutencdo de relacdes sociais equilibradas no nivel individual e
coletivo: empresas, clientes, fornecedores (PORTO, 2005; TAMAYO, 2008).

O IPVO néao oferece um unico indicador para cada um dos fatores, mas um conjunto
deles cujas médias, quando da apuracdo das indicacdes dos respondentes, séo
consideradas na tabulacdo para a analise dos dados provenientes deste

instrumento. Para visualizar este instrumento, vide Parte 2 do Apéndice A.

2.2 Valores do trabalho

Nesta subsecao, sera delineada a evolucao conceitual da tematica dos valores do
trabalho — conceitos, importancia, objetivos, caracteristicas, entre outros — para, em
seguida, serem apresentados, num contexto histérico, os principais modelos

analiticos do tema.

2.2.1 Evolucao conceitual

O trabalho possui um importante papel na vida dos individuos por ser essencial na
construcdo da identidade social desses sujeitos. Ao passarem a maior parte de seu
tempo no local de trabalho, as pessoas buscam realizar neste espaco as metas
pessoais e individuais preciosas a ela, e para que estejam motivadas, € necessario
perceberem oportunidades no ambiente laboral para o alcance desses objetivos
(PORTO; TAMAYO, 2008).
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Como afirmam Ros, Schwartz e Surkiss (1999’ citados por HOCH; ANDRADE;
FOSSA, 2009), os valores do trabalho s&o influenciados pelos valores individuais
gerais, ou seja, quanto mais os valores gerais sdo importantes para a pessoa, mais

ela buscara esses valores no contexto do trabalho.

Assim, o estudo dos valores do trabalho visa compreender o que é importante para
as pessoas no ambiente de trabalho, determinando quais motivacdes as levam a
trabalhar. Pesquisas nacionais e internacionais evidenciam a relevancia desse
construto na compreensédo do mundo do trabalho, bem como seus impactos sobre
diversos aspectos organizacionais, tais como: 0 estresse, 0 comprometimento
organizacional, a satisfacdo no trabalho, e outros (PORTO; TAMAYO, 2008).

Os valores relativos ao trabalho sdo definidos como principios ou crengas
sobre metas ou recompensas desejaveis, hierarquicamente organizados,
que as pessoas buscam por meio do trabalho e que guiam as suas
avaliacbes sobre os resultados e contexto do trabalho, bem como o seu
comportamento no trabalho e a escolha de alternativas de trabalho
(PORTO, 2005, p. 110).

Os valores relativos ao trabalho, VRT, possuem caracteristicas de natureza
cognitiva, motivacional e hierarquica: cognitiva, posto que constituem um conjunto
de crencas sobre aquilo que € desejavel ou ndo no trabalho; motivacional, porque
expressam desejos e interesses dos individuos; e hierarquica, pois as pessoas
avaliam os valores conforme a relevancia atribuida a cada um deles, “ao longo de
um continuum de importancia” (PORTO; TAMAYO, 2003, p.146).

Estudos de Borges (2005) mostram que, sob a o6tica dos trabalhadores de baixa
renda, poder trabalhar est& ligado principalmente & segurancga, visto que o trabalho
além de |hes garantir a sobrevivéncia, também os faz sentirem-se aceitos pelos

outros, fato ligado a benevoléncia.

Identificar os valores dos individuos relativos ao trabalho é de suma importancia

para os gestores na medida em que servem como ferramenta na elaboracédo de

" ROS, M.; SCHWARTZ, S. H.; SURKISS, S. Basic individual values, work values and the meaning of
work. Applied Psychology: An International Review, v.48, p. 49-71, 1999
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estratégias organizacionais voltadas ao incremento dos resultados da instituicdo ao
evidenciar as metas relevantes para os empregados que os tornam mais motivados
no trabalho (PORTO; TAMAYO, 2008).

Tal possibilidade vai ao encontro da justificativa e dos objetivos propostos nesta
pesquisa. Para tanto, convém salientar que, no Brasil, duas escalas foram
elaboradas para medir esse construto: o Inventario de Significado do Trabalho
desenvolvido por Borges (PORTO, 2005) e a Escala de Valores relativos ao
Trabalho, EVT, construida por Porto e Tamayo (PORTO; TAMAYO, 2008),
esclarecendo-se que esta Ultima serd adotada neste estudo, pelos mesmos motivos
gue a IPVO, apresentada anteriormente. Antes de se apresentar tais escalas, serdo

explicitados os modelos analiticos referentes aos valores relativos ao trabalho.

2.2.2 Modelos analiticos sobre Valores relativos ao Trabalho

Campos e Teixeira (2007) mapearam os estudos sobre Valores relativos ao
Trabalho, VRT, através de um estudo bibliométrico amparado em trés bases de
dados académicos — Proquest, Ebsco e Scielo — e constataram que 0S primeiros

estudos sobre esse tema datam de meados do século XX.

Apesar do significativo nUmero de publicagcdes sobre valores laborais encontrados
até os anos de 1990, poucas se fundamentam em modelos tedricos sélidos para a
compreensdo do fendbmeno. Grande parte da literatura utiliza a classificacdo de
valores laborais intrinsecos e extrinsecos ao trabalho, advindas da teoria
motivacional dos dois fatores proposta por Herzberg. Esta abordagem, porém, tem
sido alvo de criticas no tocante a definicdo dos conceitos utilizados e, assim, alguns
autores desenvolveram suas teorias repensando a dicotomia intrinseca-extrinseca
(PORTO; TAMAYO, 2008).
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Neste contexto, o estudioso Super (1957%, citado por PORTO; TAMAYO, 2008)
desenvolveu um modelo pioneiro que identifica trés principais necessidades que
podem ser satisfeitas por meio do trabalho: Relacbes Humanas, Trabalho e
Sustento. A primeira preceitua que os seres humanos precisam do reconhecimento
como pessoas. O relacionamento com 0s outros, assim, permite tanto a identificacéo
de si mesmo como a distincdo entre os sujeitos, isto €, a busca de status. No item
“‘Necessidades de trabalho”, ha uma divisdo entre atividade do trabalho, composta
pelo conteddo e variedade do préprio trabalho, além de oportunidades de
autoexpresséo, e o contexto do trabalho, representado por aspectos do contexto em
que é desempenhado e pelas pessoas com quem € realizado. Por fim, no item
Necessidades de Sustento, a mais basica dentre elas, inclui a satisfacdo com o valor
absoluto (relacionado ao padrdo de vida do individuo) e relativo (indica a relacéo
entre o valor adquirido e aquele recebido pelos demais colegas) do recebimento
atual, e a seguranca no trabalho. Caso esta necessidade ndo esteja realizada, as
demais perdem parte de sua importancia (PORTO; TAMAYO, 2008).

O trabalho de Super foi utilizado principalmente na area de orienta¢do vocacional,
sendo muito citado na literatura de valores do trabalho. Entretanto, ha criticas em
relacao a esse tedrico, pois seu estudo investiga o nivel de satisfacdo do sujeito com
0s aspectos de seu trabalho, e ndo a importancia dada a esses ultimos, confundindo
valores laborais com satisfacédo no trabalho (PORTO; TAMAYO, 2008).

Ja um outro teérico, Elizur (1984°, citado por PORTO; TAMAYO, 2008) , propds um
modelo baseado em duas facetas constituintes do espago conceitual dos valores
laborais. A faceta A, denominada Modalidade do Resultado, compbe-se de trés
elementos: Instrumental, Afetivo e Cognitivo. A faceta B intitula-se “Relacdo com o
Desempenho da Tarefa”, sendo posteriormente denominada, por Elizur e Sagie, de
Foco e seus elementos, de Difusos e Focados. A faceta B abrange dois fatores:

Recurso ou Difuso, Recompensa ou Focado. O Quadro 1 retrata o0 modelo descrito.

® SUPER, D.E. The psychology of careers: an introduction to vocational development. New York:
Harper & Row, 1957.

° ELIZUR, D. Facets of work values: a structural analysis of work outcomes. Journal of Applied
Psychology. Washington, v. 69, n. 3, p.379-389, 1984.
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FACETA ELEMENTOS DEFINICAO
Instrumental Resultados do trabalho de natureza material, como pagamento,
A — Modalidade beneficios, condi¢des de trabalho.
do Resultado Afetivo Referem-se a relacionamentos sociais, como relacionamentos
com colegas e chefia.
Cognitivo Recompensas psicologicas do trabalho, como interesse,

responsabilidade e independéncia.
Referem-se a recompensas oferecidas antes do desempenho

B — Relacao Recurso ou | da tarefa ou ndo condicionadas ao seu resultado como plano de
com o Difuso beneficios e condicdes de trabalho

Desempenho Resultados oferecidos apds o desempenho da tarefa ou em
da tarefa ou Recompensa | troca do resultado, como reconhecimento, status, progressao
Foco ou Focado na carreira.

QUADRO 1 - Facetas dos Valores laborais e seus elementos
Fonte: ELIZUR (1984, citado por PORTO; TAMAYO, 2008, p. 299)

No entanto, Ros, Schwartz e Surkiss (1999'°, citados por PORTO; TAMAYO, 2008),
ao analisarem o modelo proposto por Elizur, propuseram um quarto elemento, o
“prestigio”, constatado por meio de evidéncias empiricas, que resolveria varias
incorrecdes advindas da analise de Elizur. Sendo assim, elaboraram um modelo,
baseado na teoria de valores pessoais de Schwartz, que identificou uma estrutura
universal para os valores humanos e a qual estabelece 10 tipos motivacionais
agrupados em duas dimensdes bipolares, quais sejam: autotranscedéncia versus
autopromocdao; abertura a mudanca versus conservadorismo (PORTO; TAMAYO,
2008).

Neste contexto, o instrumento validado pelos autores esta alicercado em um escopo
de quatro fatores, que corrobora a mesma estrutura do modelo de Schwartz (1992).

Sao eles:

a) Intrinseco: metas obtidas pelo contetdo do trabalho, associados a dimenséo
abertura a mudanca;

b) Extrinseco: metas alcangcadas pelo resultado do trabalho, associadas ao
conservadorismo;

c) Social: metas de relacionamento, ligados a dimenséo autotranscedéncia;

d) Prestigio: busca de poder, status e prestigio atraves do trabalho, que se referem
a autopromocéao (PORTO; TAMAYO, 2008).

YROS, M.; SCHWARTZ, S. H.; SURKISS, S. Basic individual values, work values and the meaning of
work. Applied Psychology: An International Review, v.48, p. 49-71, 1999
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Partindo desse pressuposto, Porto e Tamayo desenvolveram e validaram no Brasil a
Escala de Valores relativos ao Trabalho (EVT), instrumento utilizado nesta pesquisa
como pilar para a compreensao do fenébmeno em estudo, tendo como base a Teoria
de Valores de Schwartz (2005a) aplicada ao contexto laboral (PORTO, 2005).

A EVT avalia os

principios ou crengas sobre metas ou recompensas desejaveis,
hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do
trabalho e que guiam as suas avaliacdes sobre os resultados e o contexto
laboral, bem como o seu comportamento e a escolha de alternativas ao
trabalho (PORTO; TAMAYO, 2003, p. 146).

A EVT constitui-se de 45 itens agrupados em quatro fatores, a saber:

a) 15 itens dedicados a “Realizagao no Trabalho”, definido como a busca de prazer
e realizagdo pessoal e profissional, estimulagéo e independéncia de pensamento
e acao no trabalho por meio da autonomia intelectual e da criatividade;

b) 12 itens voltados para as “Relagdes Sociais”, que se referem a busca de relacdes
sociais positivas no trabalho e de contribuicdo para a sociedade por meio do
trabalho;

c) 11 itens para “Prestigio”, os quais dizem respeito a busca de autoridade, do
exercicio da influéncia sobre outras pessoas e do sucesso no trabalho;

d) 7 itens referentes a “Estabilidade”, configurando-se como a busca de seguranca e
estabilidade financeira por meio do trabalho, possibilitando suprir materialmente
as necessidades pessoais (PORTO; TAMAYO, 2008; PORTO, 2005).

A escala da EVT discrimina uma lista de valores do trabalho de modo a se avaliar
quao importante cada valor é para o respondente como um principio orientador em
sua vida no trabalho. A escala utilizada & do tipo Likert e compde-se de cinco
pontos, sendo 1 equivalente a “nada importante” e 5 “extremamente importante”, ou
seja, quanto maior o numero, mais importante € o valor do trabalho na concepc¢éo do
respondente, possibilitando diagnosticar os motivos que levam 0s sujeitos a
trabalhar (PORTO; TAMAYO, 2008).
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A partir dos dois modelos analiticos adotados para fins desse estudo, propde-se

uma sintese, conforme FIG. 1:

VALORES
SOCIALIZAGAO PERCEBIDOS

ANTECEDENTES
DADOS PESSOAIS:

= | - GRUPO PRIMARIO | = | - ORGANIZACIONAIS
- DEMOGRAFICOS I

- ORGANIZACOES

- FUNCIONAIS

- NO TRABALHO

FIGURA 1 — Modelo - sintese proposto para a pesquisa
Fonte: Referencial tedrico.

Note-se que os antecedentes do individuo (observaveis em seus dados pessoais,
que compreendem dados demogréficos e funcionais) influenciam os processos de
socializagdo, ocorridos nos grupos primarios e no interior das organizacdes, 0s quais
tém impacto nos valores percebidos pelos sujeitos; esses valores, tanto no nivel
organizacional como no do trabalho que eles realizam, mantém relacdo de influéncia
reciproca, pois ndo sdo independentes e estdo em permanente revisdo, ja que

dependem do contexto mais amplo em que se desenvolvem.

A metodologia de pesquisa empregada nesta investigacdo esta disposta no capitulo

seguinte.
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3 METODOLOGIA

Esta secdo detalhara o percurso metodologico empreendido para a realizagdo desta
dissertacdo: a caracterizacao da pesquisa, as unidades de andlise e de observacgéo,

as técnicas de coleta de dados e o tratamento e analise dos dados obtidos.

3.1 Caracterizagdo da pesquisa

A pesquisa foi realizada nos moldes de um estudo de caso descritivo, com
caracteristicas de pesquisa de campo quantitativa e qualitativa. Yin (2001) considera
o estudo de caso um dos principais meios para se obter respostas de questfes do
tipo “como” e “por que”. Além disso, € uma investigacdo empirica voltada para o
estudo de um fenbmeno contemporaneo inserido em seu contexto real de vida, que
visa contribuir para a compreensao de acontecimentos sociais complexos e para a
preservacao das caracteristicas holisticas e significativas destes. Segundo salienta
Lidke e André (1986), o estudo de caso possibilita a descoberta de novos
elementos que podem emergir como importantes ao longo do estudo ao buscar
retratar a realidade de forma completa e profunda. A dissertacdo desenvolvida

pesquisou o caso dos alunos do Espro recém-inseridos no mercado de trabalho.

Seu carater é descritivo uma vez que se pretendeu resolver a seguinte problematica:
como se encontram configurados os valores organizacionais e do trabalho de jovens
recém-inseridos no mercado de trabalho por meio do programa do Espro, em Belo
Horizonte. Assim, visou-se descrever e, dai, analisar os valores organizacionais e do
trabalho dos sujeitos em estudo, de modo a aprofundar nos fatos e fendmenos de
sua realidade (TRIVINOS,1987).

O aspecto que a caracteriza como pesquisa de campo envolveu a realizagao desta
no proprio local onde se ministram as aulas aos alunos do Espro, em Belo

Horizonte/MG, instalado na Faculdade Novos Horizontes, espaco que disponibiliza
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recursos para explicar o fenémeno (VERGARA, 2009). Optou-se por investigar a
compreensao dos valores — organizacionais e do trabalho — na percepc¢ao dos
jovens recém-inseridos no mercado de trabalho no ambiente em que se encontram

0S sujeitos objeto deste estudo.

A pesquisa teve cunho quantitativo e qualitativo, configurando uma triangulacéo
metodoldgica (COLLIS; HUSSEY, 2005) em funcdo da natureza do problema a ser
estudado e dos objetivos norteadores da pesquisa. Collis e Hussey (2005, p. 82)
afirmam que a triangulagdo metodoldgica € aquela “em que métodos quantitativos e

qualitativos de coleta de dados s&o usados”.

A abordagem quantitativa, na perspectiva de Godoy (1995), € aquela cujo objetivo
principal é quantificar e mensurar os resultados obtidos, de modo a alcancar a
precisao e a evitar a distor¢cdo na fase de interpretacdo dos dados, garantindo uma
margem segura para a realizacdo de inferéncias. Para cumprir tais caracteristicas,
esta pesquisa utilizou-se de gquestionarios para levantamento de dados referentes
aos valores organizacionais e do trabalho de jovens recém-inseridos no mercado de

trabalho por meio do Espro, bem como andlise estatistica desses dados.

JA a abordagem qualitativa, de maneira diversa, possui como principais
caracteristicas o fato de ndo procurar enumerar e/ou medir objetivamente os eventos
estudados, possuir o ambiente natural como fonte direta de estudo e o pesquisador
como instrumento fundamental na coleta e analise dos dados (GODOY, 1995).
Nesse sentido, busca determinar as diversificadas facetas de um objeto de estudo,
ampliando a sua compreensdo a luz dos fatores sociais mais amplos, além de
possibilitar a emergéncia de distintos, e algumas vezes, conflitantes pontos de vista
existentes numa dada realidade social (FRANCO, 1986), podendo contribuir para o
enriquecimento da pesquisa. Essa abordagem foi utilizada por meio de entrevistas
para se aprofundar na percepcdo dos sujeitos, inicialmente delineada pela

abordagem quantitativa.
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3.2 Unidades de analise e de observacgao

Na concepcéao de Alves-Mazzoti e Gewandsznajder (1999), para definir a unidade de
andlise, € necessério escolher se 0 que interessa no estudo é uma organizagdo, um

grupo, diferentes subgrupos em uma comunidade ou determinados individuos.

Nesta pesquisa, a unidade de analise foi composta pelas percepcdes acerca dos
valores organizacionais e do trabalho de jovens recém-inseridos no mercado de
trabalho que frequentam o Espro em Belo Horizonte/MG. A unidade de observagéo
contemplou, portanto, tais jovens, sendo os critérios de escolha dos sujeitos de
pesquisa baseados tanto na acessibilidade como na intencionalidade. O primeiro
critério diz respeito a disponibilidade dos jovens em participarem do estudo; o
segundo refere-se, especificamente, aos alunos do Espro que trabalham no setor
bancario, visto haver preponderancia desses jovens neste setor, conforme dados
iniciais obtidos junto a instituicdo. Dos 1.175 alunos do Espro a época da coleta de
dados, cerca de 300 trabalhavam em instituicbes financeiras. De posse desse
namero, o calculo amostral revelou uma amostra de 169 respondentes para poder
se trabalhar com 95% de confiabilidade e 5% de margem de erro. A amostragem foi
aleatéria (probabilistica) (COOPER; SCHINDLER, 2008). A coleta de dados obteve
290 questionarios respondidos nos quais se pdde observar um maior contingente de
jovens em dois bancos privados — BPrl (99 deles), BPr2 (55 deles) - e um publico —
BPub (63 deles) -; ao final, foram aglomeradas oito instituicdes financeiras privadas

em um ultimo grupo, o OIPr, com 73 respondentes.

Apos a analise dos dados dos questionarios, selecionou-se 16 jovens (1 do BPrl, 3
do BPr2, 6 do BPub e 6 do OIPr) dentre a amostra para compor 0s sujeitos de
pesquisa a serem entrevistados, observando-se o critério de acessibilidade
(VERGARA, 2009), de acordo com sua disponibilidade em conceder a entrevista, a
qual se referiu a parte qualitativa da pesquisa. O encerramento dessa parte da
coleta de dados obedeceu, também, ao critério de saturacédo de dados (GIL, 2009).
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3.3 Técnica de coleta de dados

Em relagdo a técnica de coleta de dados, foram utilizadas diversas ferramentas:

levantamento documental, questionario e entrevistas semiestruturadas.

A primeira parte da coleta de dados foi realizada por meio de um levantamento
documental, cujo objetivo era caracterizar o Espro e as instituicdes financeiras nas
quais os jovens abordados trabalham. Nesta fase, também foram realizadas trés
entrevistas com membros do Espro (a coordenadora da unidade quando da coleta
de dados e dois instrutores), de modo a aprofundar a sua descri¢cdo. Tais entrevistas

foram realizadas no més de novembro de 2010.

A segunda parte da coleta iniciou-se com um pré-teste do questionario aplicado a
seis jovens, selecionados por acessibilidade durante suas atividades no Espro. Eles
foram encaminhados para uma sala na instituicdo e instruidos quanto ao
preenchimento do questionario. Durante todo o preenchimento, permaneceram na
sala a mestranda e sua orientadora, com objetivo de identificar e sanar diavidas
relacionadas ao instrumento. Finalizada esta etapa, foram alteradas algumas
palavras do questionario com vistas a ajustar seu vocabulario aos respondentes.
Note-se que o0 questionario € um instrumento cujas questdes escritas apresentadas
a seus respondentes podem ter uma estrutura aberta, pouco ou nao estruturada, ou
fechada-estruturada (VERGARA, 2009).

De posse da verséo final do questionario, este foi aplicado durante uma semana no
més de novembro de 2010, sendo composto de quatro secdes: dados soécio-
demograficos dos respondentes; Inventario de Perfis de Valores Organizacionais,
IPVO, validado por Oliveira e Tamayo (2004), conforme apresentado por Tamayo
(2008, p. 329-339); Escala de Valores relativos ao Trabalho, EVT, validada por Porto
e Tamayo (2003), conforme apresentado por Porto e Tamayo (2008, p. 304-305); e
um espaco para davidas, comentarios e sugestdes (APENDICE A). No caso da
IPVO, as orientagbes de codificacdo da escala verbal ja foram incluidas no

questionario com vistas a diminuir seu tamanho e também a simplificar mais o
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“‘esforco” cognitivo do respondente quando do seu preenchimento, ja que esta

qguestao constitui alvo das preocupagdes de Tamayo (2008, p. 321).

Assim, ap6s a analise dos dados dessa fase de coleta, foram realizadas as
entrevistas com os jovens. O roteiro estruturou-se a partir da analise dos dados
provenientes do questionario, além de um formulario com dados sdcio-demograficos
dos entrevistados. Desse modo, na terceira parte da coleta, foram realizadas
entrevistas com roteiro semiestruturado, instrumento essencial para a compreensao
do fenbmeno estudado, pois, segundo Trivinds (1987), além de valorizar a figura do
pesquisador, possibilita ao investigado se expressar com liberdade e
espontaneidade, contribuindo para enriquecer a pesquisa. Essas entrevistas partem
de determinadas questdes baseadas em teorias que vdo se ampliando e criando
novas interrogativas a medida que a entrevista se desenvolve e de acordo com as

respostas obtidas dos respondentes.

Alguns cuidados séo requeridos no uso desta técnica. Segundo Ludke e André
(1986), primeiramente € necessario o respeito pelo entrevistado e pelo seu universo
proprio que abrange sua cultura, valores, opinides, impressdes. Além disso, é
importante ao investigador desenvolver a capacidade de ouvir atentamente e
estimular o fluxo de informacfes do entrevistado. Além da escuta ativa, ha toda uma
comunicacdo ndo verbal expressa por gestos, alteracdes de ritmo, entonacdes,
expressfes e outros sinais cuja captacdo € relevante para a compreensdo e

validacéo daquilo que foi dito.

As entrevistas foram realizadas em campo, ou seja, na propria filial do Espro em
Belo Horizonte/MG, instalada na Faculdade Novos Horizontes, na ultima semana do
més de janeiro de 2011. Todas as informagfes obtidas junto aos jovens abordados
foram mantidas em sigilo absoluto, dado o carater académico da pesquisa. Essas
entrevistas foram gravadas com autorizagdo prévia dos sujeitos participantes e,
posteriormente, transcritas na integra, juntamente com as observacdes e registros
da pesquisadora em relacdo a aspectos verificados ao longo das entrevistas que
poderiam contribuir para um maior entendimento do evento estudado. Elas duraram,
em média, 13 minutos, observando-se elevado grau de objetividade dos jovens ao

responderem as perguntas.
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No topico seguinte, sdo detalhados os procedimentos utilizados para a analise dos
dados.

3.4 Técnica de andlise de dados

Os dados provenientes dos documentos acessados foram submetidos a analise

documental.

Os dados oriundos do questionario foram tabulados e analisados por meio de
estatistica descritiva uni e bivariada. A estatistica descritiva univariada visa mensurar
a distribuicdo de frequéncia das respostas, bem como estabelecer as medidas de
posicionamento da amostra (medidas de posicdo e dispersdo). Para Hofmann
(1994), a medida de posicdo é um dos procedimentos utilizados para se obter uma
reducdo dos dados, em que se busca a expressdo dos valores situados entre 0s
extremos de uma série ou distribuicdo de dados, nas quais a média e a mediana séo
as principais medidas usadas para este fim. Pautados na estatistica descritiva
bivariada, foram realizados testes de comparacédo - Mann-Whitney, para perguntas
com duas categorias de respostas, como sexo (masculino e feminino); e Kruskall-
Wallis, para perguntas com trés ou mais categorias de respostas - e de correlagéo -
Spearman -, ambos ndo paramétricos, jA que a amostra violou as condicbes de
normalidade. Para tanto, utilizaram-se softwares estatisticos como SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences, versédo 15), Excel 97/2003 e Minitab 14. Convém
ressaltar que os testes foram realizados cruzando-se todas as variaveis
demograficas e funcionais com as variaveis dos construtos, além do cruzamento
destas Ultimas entre si, j& que ndo se teve acesso a nenhum estudo que
considerasse jovens recém-inseridos no mercado de trabalho. Assim, na falta de um

parametro, optou-se pela realizacéo de todos os testes possiveis.

Ja os dados das entrevistas, tanto da primeira como da terceira fase de coleta,
foram submetidos a analise de conteddo. O ponto de partida da andlise de contetudo

€ a mensagem, independentemente da forma como ela é expressa: verbal,

documental, gestual, silenciosa, figurativa. Em qualquer instancia, ela produzird um
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significado e um sentido (FRANCO, 2008). Franco (2008, p. 27) afirma que
“os resultados da analise de conteudo devem refletir os objetivos da pesquisa e ter
como apoio indicios manifestos e capturaveis no ambito das comunicacdes
emitidas”. Para ela, a contextualizagao do conteudo obtido € um dos requisitos
principais na analise de conteudo, o “pano de fundo” que possibilita a relevancia dos

resultados a serem divulgados e, preferencialmente, socializados.

Para proceder a analise de conteudo, os dados qualitativos foram trabalhados em
trés etapas, conforme Melo et al. (2007): preparacdo, tabulacdo quantitativa e
andlise ou categorizacdo tematica. A primeira etapa diz respeito a transcricao
integral das entrevistas, diferenciando as falas do entrevistador (perguntas e
comentarios) e do entrevistado (respostas), seguindo padrbes determinados em

termos de formato, de modo a facilitar seu manuseio pelo pesquisador.

Ja a segunda fase, a tabulacdo quantitativa, esta “pauta-se na estatistica descritiva e
€ apresentada no formato de tabelas, de maneira a se obter uma visdo mais ampla,

quantificada e resumida das entrevistas” (MELO et al., 2007, p. 70).

Nessa técnica, dependendo do nimero de entrevistas, pode-se transformar nimeros
absolutos em relativos, ou seja, tendo em vista a recursividade do conteudo dos
relatos dos entrevistados, é possivel trabalhar com totais absolutos e percentuais
dentre os sujeitos que se manifestaram de modo semelhante em suas respostas.
Conforme Bardin (2009, p. 142), “a andlise qualitativa n&do rejeita toda e qualquer
forma de quantificagédo”. Como foram realizadas 16 entrevistas, deu-se preferéncia
aos numeros absolutos, de modo a n&o se correr o risco de distor¢cdo de percepcéo

guanto a sua representatividade.

Em concluséo, pode-se dizer que o0 que caracteriza a analise qualitativa é o
facto de a “inferéncia — sempre que é realizada — ser fundada na presenca
do indice (tema, palavra, personagem, etc!), e ndo sobre a frequéncia da
sua aparicdo, em cada comunicacao individual (BARDIN, 2009, p.142).

Assim, a tabulacdo quantitativa, conforme proposta por Melo et al. (2007), também

compreende e inclui a percepg¢éo de que
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Por vezes torna-se necessario distanciarmo-nos da crenga sociolégica na
significacdo da regularidade. O acontecimento, o acidente e a raridade
possuem, por vezes, um sentido muito forte que ndo deve ser abafado.
(BARDIN, 2009, p.143)

A terceira fase, a analise ou categorizacdo tematica, foi possivel mediante releitura
dos discursos dos entrevistados e da selecéo de ideias que, apesar de extrapolarem
0 roteiro de entrevistas, se apresentaram como relevantes para o0s investigados,
merecendo, assim, destaque por parte do pesquisador (MELO et al., 2007).

Com excecédo da primeira fase, as demais se basearam em critérios de repeticéo e
relevancia (MELO et al., 2007), por meio dos quais sdo evidenciadas as

reincidéncias nos relatos e, por conseguinte, a esséncia do fenébmeno observado.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

7

Este capitulo estd estruturado em quatro secfes cujo objetivo € apresentar e
analisar os resultados obtidos nesta pesquisa. Na primeira se¢éo, é caracterizada a
organizacdo objeto de estudo, o Espro, tanto em seus aspectos formais, num
primeiro momento, como a partir do relato pessoal dos entrevistados, num segundo
momento. Na segunda secdo, sdo apresentados de forma sucinta os Bancos
envolvidos na pesquisa. Na terceira se¢do, revelam-se os dados quantitativos deste
estudo na perspectiva dos respondentes, caracterizados por meio da descricdo de
seus perfis, abordando-se os valores organizacionais, os valores do trabalho, e a
andlise bivariada dos dados desta fase de coleta da pesquisa. Por fim, na quarta
secdo, séo revelados os dados qualitativos, em que sdo descritos os perfis dos
sujeitos abordados e posteriormente sdo apresentadas as informacdes que

aprofundam o entendimento dos valores dos jovens.

4.1. Caracterizacédo do Espro

Esta subsecdo busca descrever, primeiramente, os aspectos formais do Espro e a
visdo de seus membros; em segunda instancia, trara a luz os relatos pessoais dos

entrevistados a respeito do Espro.

4.1.1. Espro: aspectos formais e a visdo de seus membros

Nesta secdo, sdo descritos os aspectos formais da associagcéo, tanto por meio do
seu site institucional, como também na perspectiva de trés membros, atuantes na
coordenacao e no corpo docente do Espro de Belo Horizonte/MG, cujas falas foram

codificadas em M1, M2 e M3 tendo em vista a guarda do sigilo dos entrevistados,
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sendo a coordenadora do Espro em Minas Gerais a M1, um instrutor e funcionario
da coordenacao pedagdgica o M2; e outro instrutor da associa¢éo o M3.

O Espro — Associacdo de Ensino Social Profissionalizante — € uma organizacdo nao
governamental cuja finalidade é educar profissionalmente e inserir no mercado de
trabalho os milhares de jovens de todo o Brasil. Foi fundado em 1979 na cidade de
Séo Paulo pelo Rotary Clubes, organizacao internacional composta por empresarios,
lideres comunitarios, profissionais e soOcios que prestam servicos humanitarios e
buscam a promocgédo da boa vontade e da paz mundial por meio de projetos
envolvendo temas relevantes e atuais como meio ambiente, analfabetismo,
violéncia, entre outros (ESPRO, 2011).

O Espro possui atendimento em ambito nacional, sendo sua sede instalada em S&o
Paulo (ESPRO, 2010). Dentre as filiais existentes, o Espro da cidade de Belo
Horizonte/MG, instalado na Faculdade Novos Horizontes, foi fundado em outubro de
2004 pela entrevistada M1, coordenadora do Espro em Minas Gerais. A partir de sua
experiéncia profissional ja consolidada como instrutora no SENAC de S&o Paulo,
referéncia nacional de aprendizagem, ela foi convidada a implantar o Espro em
Minas, a partir do trabalho que ja era feito pela matriz em S&o Paulo, com mais de
30 anos de existéncia. Belo Horizonte foi a segunda filial a ser implantada, ap6s o
Rio de Janeiro. Inicialmente contava somente com uma turma de 18 alunos, uma
unica sala na Faculdade Novos Horizontes e “meia duzia de papel” (M1). Cresceu
significativamente, ocupando hoje trés andares da referida Faculdade. Conforme
outro entrevistado, o Espro “comecou pequeno, comecou com a [M1]..
empreendedora, assumiu o risco de um projeto novo oferecido pra ela, encarou o

projeto novo, que nao é facil. (...) gracas a Deus acertou na veia do trabalho” (M3).

A existéncia dos cursos profissionalizantes se deve, inicialmente, a uma lei datada
de 1965 que imputava as empresas a obrigatoriedade de colocar aprendizes no seu
qguadro de colaboradores, sendo, nesta época, considerado aprendiz o jovem de 14
até os 18 anos de idade (M1). Ja em 2005, o Decreto n°® 5.598 (BRASIL, 2005)
estendeu a idade estabelecida para os aprendizes, considerando-os aqueles
maiores de 14 anos e menores de 24 anos que celebram contrato de aprendizagem.

Segundo esse mesmo decreto:
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Contrato de aprendizagem é o contrato de trabalho especial, ajustado por
escrito e por prazo determinado ndo superior a dois anos, em que o
empregador se compromete a assegurar ao aprendiz, inscrito em programa
de aprendizagem, formacéao técnico-profissional metddica compativel com o
seu desenvolvimento fisico, moral e psicolégico, e o aprendiz se
compromete a executar com zelo e diligéncia as tarefas necessarias a essa
formacao (BRASIL, 2005, p.1).

Assim, o Espro tem como foco de atendimento os jovens na faixa etaria de 14 a 24
anos, de baixa renda, inclusive deficientes, matriculados ou concluintes da rede
publica de ensino. Além dos jovens, suas familias recebem atendimento por meio de
acOes destinadas a promocéao da inclusao social e qualificacdo profissional dos pais
dos aprendizes, de modo a se estimular a qualidade de vida e a geracdo de renda
(ESPRO, 2011).

A instituicdo norteia-se por meio de trés pilares que compdem sua Misséo, Viséo e
Valores. Possui, como misséo: “promover a inclusao social de jovens por meio de
agdes educativas e insercdo no mercado de trabalho”; como visdo: “ser uma
instituicdo do terceiro setor reconhecida pela lideranga, exceléncia, inovacao e
impacto social por meio de agdes educativas” e, por fim, suas atividades se baseiam
nos valores da “ética, exceléncia, transparéncia e responsabilidade social” (ESPRO,
2011, p. 1).

Além da sede em Séo Paulo e das unidades ja citadas, Belo Horizonte e Rio de
Janeiro, o Espro também possui filiais nas cidades de Curitiba, Recife, Brasilia,
Campo Grande e Campinas, além de contar com 56 polos regionais que atendem
cidades num raio de até 150 km de sua localizacdo, abrangendo, assim, mais de
900 municipios. Esses polos regionais dispdem de profissionais qualificados e
treinados pelo Espro, e funcionam devido a parcerias com universidades e
organizacdes sociais (ESPRO, 2010). Com o grande crescimento do Espro de Belo
Horizonte a partir de 2005, foram abertos polos no interior de Minas Gerais, também
coordenados pela M1. Séao eles: Juiz de Fora, Ipatinga, Uberlandia, Uberaba,
Varginha, Pouso Alegre, além de novos polos situados em Sete Lagoas e Contagem
que estdo em fase de iminente implantacdo (M1). O mapa da FIG. 2 permite
visualizar a dispersdo geografica do Espro no territdrio nacional, incluindo-se as

cidades compreendidas pelo ensino a distancia — EAD:
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Figura 2: Cidades onde o Espro atua no Brasil.
Fonte: Espro, 2010.

A associacdo possui certificacbes atestadas pela SGS (Sociéte Générale de
Survillance), empresa francesa de inspecao, teste e certificacdo, tais como a NGO
Benchmarking, recebida no periodo de 03/12/2008 a 03/06/2010, que atesta as
melhores praticas em governanca e padrdes internacionais de gestdo no Terceiro
Setor e pela 1SO 9001:2008, referente a “Gestdo do Vinculo Empregaticio dos
aprendizes que atuam na cidade de Sao Paulo” (ESPRO, 2010).

Em relacdo aos programas oferecidos pelo Espro, existem basicamente dois:
Capacitacdo Basica para o Trabalho (CBT) e Programas de Aprendizagem. O
primeiro € realizado de forma gratuita para os jovens; o segundo, desde 2000,

direciona os jovens para trabalhar nas empresas parceiras, nos moldes da Lei
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10.097/00. Datada de 19/12/2000, ela acrescenta a Consolidagdo das Leis do
Trabalho (CLT) a determinacdo de que os estabelecimentos de qualquer natureza
devem possuir uma cota de aprendizes, quantitativo calculado sobre o total de
empregados cujas funcdes demandam formacdo profissional. Isso implica a
contratacdo de, no minimo, 5% e, no maximo, 15% de jovens aprendizes nas
organizacdes (BRASIL, 2000).

O CBT é um curso prévio ao ingresso nos Programas de Aprendizagem, de carater
gratuito, cujo objetivo é qualificar os jovens, inclusive os portadores de deficiéncias e
com mobilidade reduzida, para que possam participar como aprendizes dos
processos seletivos das empresas parceiras, sendo a principal acdo de incluséo
social do Espro. Segundo M1, “o curso de capacitacdo basica, na verdade, € a razéo
de ser do Espro, td? E o que o Espro devolve pra sociedade, enquanto valor social,
lucro social daquilo que é investido”. Ainda conforme relato da M1, sdo captados
jovens na faixa etaria de 14 até 24 anos, matriculados na rede publica de ensino e
com renda familiar de até trés salarios minimos. S&o oferecidos cursos que podem
durar 320 horas para os menores de idade e 200 horas para os maiores, no periodo
de segunda a sexta, manha ou tarde. S&o fornecidos materiais didaticos, uniforme,
instrutor capacitado, plano de ensino, ou seja, 0 jovem ira receber uma ampla base,

principalmente comportamental, para iniciar sua formacéo como profissional.

Mais detalhes do programa CBT s&o ainda descritos por M1: séao trabalhados junto
aos jovens os principios da boa comunicacéo escrita e oral, procedimentos em uma
entrevista de emprego, havendo todo um resgate para se ensinar os valores basicos
com foco no aspecto comportamental. Existe um projeto chamado “Eu”, em que
primeiro € resgatado o adolescente: “quem eu sou”, “0 que eu estou fazendo aqui”,
“para onde eu vou”. Posteriormente, é abordada a questédo do jovem e da familia,
inclusive os conflitos no seio familiar; amplia-se a abordagem para o jovem e a
sociedade, ou seja, dentro da escola, trabalho e outros ambientes externos a familia,
como a igreja, sindicatos e outros espacos dessa forma. E por ultimo trata-se da
religiosidade:

busca-se fazé-los crer que, de alguma forma, um Ser superior pode mudar

nossa histéria (...) isso é o que move a aprendizagem porque quando um

jovem consegue entender que essa é a oportunidade da vida dele, ndo tem
nada mais bonito, ndo tem nada mais gratificante (M1).
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Além da abordagem de ensino comportamental, sdo tratadas questdes praticas do
trabalho como correspondéncia interna nas empresas, atendimento ao cliente,
documentos dos departamentos, empresas simuladas, para o jovem entender o que
€ a empresa e o que cada departamento faz, para que ele possa ser um profissional
mais preparado, psicologicamente e profissionalmente, para entrar no mercado de
trabalho (M1).

Ja os Programas de Aprendizagem, voltados para inclusdo social e qualificacdo de
futuros profissionais, possibilitam que os jovens de 14 a 24 anos, ao longo de um
periodo de até dois anos, aliem conhecimentos tedricos e pratica organizacional por
meio da qualificacdo tedrica no Espro e das experiéncias praticas nas empresas
“permitindo vivenciar o cotidiano do mercado de trabalho por meio de atuacdo em
empresas parceiras” (ESPRO, 2010, p. 1). Neste programa, segundo M1, o jovem ja
foi contratado por alguma empresa parceira, possuindo todos os direitos legais e
trabalhistas, além de receber salario minimo-hora, sendo o maximo de seis horas
diarias de jornada. A rotina de trabalho semanal do jovem envolve o seu trabalho na
empresa durante quatro dias e um dia de frequéncia ao curso do Espro, num
periodo de seis horas diarias, jornada que faz parte de suas atividades laborais.
Além de os cursos serem validados pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE),
de acordo com a entrevistada M1, o Espro-MG ¢é fiscalizado pela Superintendéncia
Regional do Trabalho e do Emprego (SRTE), antiga Delegacia Regional do Trabalho
(DRT), 6rgéo de fiscalizagdo de funcionarios e de funcionamento e notificacdo das

empresas.

No Programa de Aprendizagem, os cursos sao desenvolvidos conforme as
necessidades das empresas parceiras, atuantes em setores como Varejo, Gestao
Educacional, Administrativo, Administrativo Bancario, Servicos em Seguros, Gestao
Hospitalar, Construcdo Civil, Operagfes de Caixa, Atendimento Aeroportuario,
Servigos Alimenticios, dentre outros segmentos (ESPRO, 2011). O Espro detém
praticamente o monopolio de aprendizagem no setor bancario privado, visto que
varios deles fazem parte de sua carteira de clientes. Segundo M1, de acordo com o
altimo levantamento realizado em outubro de 2010, foram atendidos no programa de
aprendizagem exatamente 1.351 jovens, além de 1.900 meninos atendidos na

capacitacao basica somente em 2010.
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Em relacdo as parcerias com as empresas, somente em Belo Horizonte, existem
mais de 250 organizagfes de grande e meédio porte notificadas pelo Ministério do
Trabalho a cumprir a cota de aprendizagem estipulada pela Lei 10.097/2000
(BRASIL, 2000). Por meio do departamento comercial do Espro, denominado RI —
Relacdes Institucionais — h4 uma prospecc¢do ativa de empresas, ou seja, bate-se
“‘de porta em porta” para averiguar se a organizagdo possui cota de aprendiz e se
tem interesse em conhecer o Espro. Outra forma de entrada € quando a empresa é
notificada pelo MTE ou Ministério Publico por ndo cumprir com a cota de aprendizes,
sendo estabelecido um prazo limite para a contratacdo de tais funcionarios, pois,
caso contrario, incorre no risco de ser fechada por tais 6rgdos fiscalizadores. Nesse
caso, sdo apresentadas a essas organizacdes entidades credenciadas de formacéao

de aprendizes, como € o caso do Espro (M1).

Assim, existem dois instrumentos de parceria: o contrato, por meio do qual o Espro
assume o vinculo empregaticio com o0s jovens aprendizes, ministrando a parte
tedrica em contrapartida da aprendizagem pratica oferecida pelas empresas
parceiras; e o convénio, no qual a organizacdo assume 0 vinculo empregaticio com
o jovem aprendiz. Em qualquer dos instrumentos, o jovem pode ser aprendiz por, no

minimo, um ou, no maximo, dois anos (ESPRO, 2010).

No que tange ao processo seletivo dos alunos do Espro em Belo Horizonte/MG,
existem duas formas de ingresso: num primeiro momento, para entrada no programa
de capacitacdo basica, 0S meninos passam por um processo seletivo rigoroso visto
qgue, de uma oferta de 300 vagas, foram inscritos 1.500 meninos no ultimo processo:
“da a volta no quarteirao, (...) entdo € uma peneira daquelas, né?” (M1). A selecao é
composta por trés etapas: primeiramente ha uma prova de matematica, portugués,
conhecimentos gerais e redacdo, sendo necessario o minimo de 80% de aprovacéo
nesta ultima; num segundo momento, 0 jovem passa por uma dinamica de grupo e,
por fim, realiza uma entrevista individual, sendo finalmente selecionado o jovem cujo
perfil seja aquele que realmente esta disposto a trabalhar, sabe o que quer e esta
pronto emocionalmente. Apoés finalizar o programa da CBT, o jovem passa a fazer
parte do banco de dados do Espro, ficando disponivel para as empresas parceiras.

Quando uma dessas empresas precisa contratar um jovem aprendiz, o Espro
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seleciona até trés jovens de acordo com as caracteristicas demandadas e a
organizacédo escolhe o jovem cujo perfil seja 0 mais adequado a vaga (M1).

Ainda segundo a Coordenadora, existem atualmente 36 instrutores no Espro de Belo
Horizonte, além de mais um em cada polo no interior de Minas Gerais. Os instrutores
devem possuir pelo menos uma pés-graduacgédo, vivéncia de ensino ou uma efetiva
experiéncia profissional. Ao ministrar as aulas, o instrutor representa o papel de

chefe do departamento da empresa na qual o jovem trabalha:

entdo apesar da caracteristica da sala de aula, a gente fala para os
meninos, olha eu sou o chefe, né, é o funcionamento do curso, é como se
fosse um dia de trabalho. (...) a gente t& moldando o profissional. E se a
gente ndo (...) prepara para as dificuldades também, (...) ele ndo permanece
no mercado, porque ndo adquiriu as competéncias basicas (M1).

Assim, sdo transmitidos valores como compromisso com horério, com a vestimenta,
com a aparéncia, com a disciplina; todos esses aspectos minimos que o mercado
espera de um profissional sdo trabalhados durante os dois anos que o jovem esta no

Espro.

Os nossos meninos, eles aprendem, né, o quanto é importante que eles
assumam sim, a conducdo do seu crescimento, que eles se envolvam, que
eles se responsabilizem, mas eles tém sempre enquanto espelho o
instrutor, os instrutores, o pessoal que trabalha no Espro. A nossa
referéncia; a gente tenta fazer que eles nos vejam como referéncia. (...) Eles
sabem que aquela é a oportunidade da vida deles (M1).

Ao longo do processo de Aprendizagem, a area de Acompanhamento do Espro
monitora os jovens, fornecendo-lhes orienta¢des; conforme M1, a cada bimestre, os
analistas e as psicélogas abordam os jovens dentro das salas de aula, de modo a
avaliarem os pontos positivos e negativos do Espro, buscando melhorias e formas
de se alcanca-las. Além disso, eles atendem o0s gestores das empresas parceiras
visando tirar davidas e avaliar o processo. Os pais também acompanham o
desenvolvimento dos jovens por meio de reunifes periddicas, cujo aprendizado
produz mudancas benéficas inclusive dentro de suas casas, em aspectos que vao

da arrumacao da “bagunca” do quarto ao respeito com os pais e familiares.

Quanto aos recursos didaticos, sdo utilizados tanto meios técnicos como

pedagogicos. Além de o material didatico elaborado por uma consultoria
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especializada apresentar todos os detalhes para se construir junto ao jovem o
orgulho de “ser Espro”, as aulas sdo ministradas de acordo com a necessidade dos
alunos: “O professor tem (...) uma necessidade de olhar a turma hoje, ndo ta legal,
(...) vocé para tudo e pde a psicologa na sala pra trabalhar, vocé vai trabalhar a

autoconfianga, vocé vai trabalhar outras possibilidades” (M1).

4.1.2. O Espro, segundo relatos dos entrevistados

Além dos aspectos formais do Espro, foram feitas também, por meio de entrevista
semiestruturada, algumas perguntas de cunho pessoal com vistas a revelar as

experiéncias e vivéncias dos sujeitos entrevistados, a saber: M1, M2 e M3.

Perguntou-se inicialmente aos entrevistados o que o Espro representa para eles. As
respostas foram diversificadas, mas, em todas, ha a presenca do cunho social
representado pelo Espro, de ser uma forma de inclusédo social do jovem, de melhoria

da sociedade, bem como de realizacédo pessoal, conforme apresentado na TAB. 1:

Tabela 1 — O Espro, na percepc¢ao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Aspectos pessoais M1, M2, M3 3
Presente recebido de Deus, mais que um emprego, uma M1, M2, M3 3
experiéncia Unica, a vida

Oportunidade de crescimento (pessoal, profissional) M1, M3 2
Envolvimento com o ensino, com o lado emocional e com as M3 1
pessoas

Possibilidade de conciliar o lado profissional e familiar M3

Aspectos sociais M1, M2 2
Possibilidade de contribuir com uma geracao inteira de M1, M2 2
jovens, de promover insergcéo

Ensino profissionalizante ético e critico M1 1
Possibilidade de contribuir com a sociedade M2 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Para ilustrar a andlise, seguem alguns relatos esclarecedores:

E um presente que eu recebi, eu creio que eu recebi de Deus. Presente
enquanto oportunidade de crescimento pessoal e missao enquanto crenca,
né, na possibilidade de mudar, mudar uma geracao inteira, a partir do
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ensino profissionalizante. Mas ndo ensinar a ser obediente, cego, ndo, mas
no sentido de ser ético, de ser responsavel, de se comprometer, consigo
mesmo e com a sociedade, né, de pensar sempre: como eu posso ajudar?
(M1).

Entdo € muito mais que ensinar...0 Espro é muito mais que a parte
pedagégica, do ensino é...quase uma familia, entendeu? Os jovens te veem
COmo um pai, como uma mae, como um amigo, € muito melhor (M3).

Eu ndo tenho ninguém aqui que é abastado, que veio de berco de ouro,
aqui é a porta de salvacdo de muitos, entendeu? Tem menino aqui que ja
chegou pra mim e falou: “[M3], minha mée ta desempregada, meu pai ficou
desempregado e 0s meus quatrocentos reais estdo sustentando minha
familia...” e agradece a Deus por estar aqui dentro, pela oportunidade..(...) a
gente batalha pelo jovem, mostra o caminho certo e, gracas a Deus, esta
dando tudo certo. (M3)

Outra questéo levantada foi 0 que o Espro representa para os jovens que atende, na

opinido dos entrevistados. Dentre as respostas obtidas, apontam-se a oportunidade,

a mudanca de vida, melhorias das perspectivas de ingresso no mercado de trabalho,

crescimento pessoal e profissional dos jovens, bem como resgate do mesmos frente

as condicdes de risco social a que muitos estao sujeitos.

Tabela 2 — O que o Espro representa para os jovens que atende, na percepcao dos

entrevistados
Respostas Entrevistados Total
Aspectos pessoais M1, M3 2
Possibilidade de resgate do jovem, de mudanca de vida M1, 1
Crescimento humano e pessoal dos jovens M3 1
Aspectos profissionais M2, M3 2
Possibilidade de conseguir um “bom” emprego, de se inserir M2, M3 1

no mercado de trabalho

Fonte: Dados da pesquisa.

Seguem trechos de discursos dos entrevistados:

a gente tem varios casos ai, onde 0s meninos ja estavam perdidos,
totalmente perdidos, usando drogas... jA cometendo pequenos delitos por
causa das drogas, e o Espro vem como uma possibilidade de resgate. De
resgate da autoestima, de resgate €... de uma vida... menos conturbada, de
resgate de todas possibilidades que ele foi, que ele n&o acreditava poder
atingir. Entdo o Espro, hoje, para os jovens, para aqueles que realmente
tendem a agarrar a oportunidade, ele é, sem dudvida, uma oportunidade de
mudanca de vida. Que muitos ndo conseguiriam se nao fossem acolhidos
por nés (M1).

Entdo eu acho que o jovem ele vé o Espro realmente como uma
oportunidade de alcangar algum objetivo, né, de ter uma chance profissional
(M2).
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De repente quando ele [jovem] chega orgulhoso: “[M3], esse més foi eu que
peguei a conta de dgua pro meu pai, paguei a conta de luz... (...) esse més
o ticket foi todo pra alimentacao |4 em casa”... (...) vocé precisa ver o brilho
no olho desses meninos, o orgulho, e eu sou muito [orgulhoso] também.
(...). Vocé bate um papo e vé o orgulho do pai do menino de dezesseis,
dezessete anos (...): “meu filho hoje esta trabalhando num banco”; acha
bonito ele sair de sapato, calga social,(...)...€ muito bacana” (M3).

Quando questionados sobre como € o seu trabalho no Espro, as respostas foram
diversificadas. M1 afirma que o trabalho penoso, assalariado nédo faz parte da sua
vida, pois vé sua fungdo como um presente de Deus, como uma oportunidade de
crescimento, principalmente pessoal: “aquilo que a gente planta, a gente colhe”. M1
costuma trabalhar de 12 a 14 horas por dia, viaja muito para visitar os demais polos,
sempre com muito prazer. Dentro do Espro, M1 se caracteriza como “um pouquinho
de tudo, mil e uma utilidades”. Além de coordenadora da filial e de alguns polos,
todas as operagbes do Espro em Minas Gerais estdo sob sua responsabilidade:
financeiro, prospeccédo, custo, caixa, orcamento, planejamento estratégico, parte
pedagogica envolvendo novos cursos e possibilidades, além do setor comercial e
treinamento de pessoal. J& M2 é instrutor de informatica do curso de capacitacao
especifica e trabalha na coordenacao pedagdgica do Espro em Belo Horizonte/MG.
Na coordenacdo pedagdgica, sado exercidas atividades de administracao,
coordenacao, inspecdo pedagodgica, e, também, a parte burocratica da secretaria.
M3, por sua vez, trabalha com técnicas administrativas do curso de capacitacdo
especifica. Para ele, € muito importante dar o exemplo para os jovens, € muito
gratificante perceber o resgate promovido junto a eles: “para mim, vale muito a pena
estar com os jovens, eu hdo estou sé ministrando, eu estou dando um rumo para a
vida deles” (M3).

Sobre as dificuldades enfrentadas no trabalho, M2 e M3 foram prolixos. M2 relatou o
esforco significativo em prol do resgate dos jovens, normalmente em situagao
considerada muito precaria e a prépria convivéncia com eles; jA M3 falou de seus
esforgos pessoais em termos de ser um exemplo e de estimular os jovens em varios
sentidos, além de néo levar problemas pessoais para o trabalho. Ambos concordam
que a associacdo carece de profissionais em quantidade e qualidade

(“competentes”) maior. Notem-se os relatos a sequir:
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A gente intercepta jovens com um nivel muito baixo, entdo a gente tem que
resgatar muita coisa mesmo e, além disso, a convivéncia com o jovem, com
0 adolescente por si s, ja é.... 0 senso de justica deles é muito apurado,
ndo é um ambiente muito tranquilo. Além disso, a maioria dos jovens esta
numa situacao social bem precéria, né, a gente tem as dificuldades ai, mas
no final das contas é muito bacana trabalhar com esse publico... (M2).

...porque sado tantas histérias tristes que eles passam pra vocé, que é
desafio tentar dar uma palavra, um alento para eles; tentar mostrar que tem
alguém que goste deles, que tem alguém que busca algo pra eles, que...
fala assim: néo, ele € meu jovem e eu estou com ele até o final,entendeu?
(M3).

Aqui é muito mais do que o financeiro, entendeu? Aqui € o resgate, aqui é
acreditar no projeto, (...). Eu gosto de saber, entendeu? A vida de cada um,
eles vém, eles me contam, eles tém essa abertura comigo. Talvez... seja
isso 0 meu maior desafio, entendeu? Eu ndo consigo entrar huma sala de
aula simplesmente para dar aula, simplesmente para falar: ta aqui, eu fiz o
meu lado profissional, quero o meu dinheiro em troca, ndo. Nesse projeto,
eu me envolvo com as pessoas... (M3).

Em relacdo aos desafios do Espro, na percepcao dos entrevistados, a resposta mais
recursiva foi a necessidade de a associacdo atrair cada vez mais empresas que
oferecam oportunidades de trabalho aos jovens alunos do Espro. Também foram
citados os desafios de se atender toda a demanda de jovens que almejam ingressar
no Espro (M3), o crescimento da associacdo (M1), dentre outros. Essas e outras

respostas se encontram na tabela abaixo:

Tabela 3 — Desafios do Espro, na percepcao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Atrair mais empresas parceiras M1, M3 2
Continuar crescendo M1 1
Questéo do espaco fisico M1 1
Resgatar os jovens M2 1
Atender toda a demanda de jovens existente M3 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Vislumbram-se alguns trechos do discurso dos entrevistados:

Entdo, pra 2011 (dois mil e onze) eu tenho ai, dois desafios grandes, mais
empresas e mais espaco fisico para os meninos (M1).

...tem que dar credibilidade, tem que dar um voto de esperanca né, talvez
seja isso a maior dificuldade do Espro hoje, a maior abertura das empresas
(M3).



61

Sobre o relacionamento com os alunos, predomina, nas falas dos entrevistados, o
sentimento de um relacionamento muito bom entre eles, como se pode apurar na

TAB. 4 demonstrativa abaixo:

Tabela 4 — Relacionamento com os alunos

Respostas Entrevistados Total
E 6timo, muito bom M1, M3 2
Relacionamento de méae M1 1
Tem uma postura firme, exigente, brava M1 1
Fronteira muito ténue: nem liberal e nem muito “sargento” M2 1
Busca-se criar uma amizade com eles, conversa, troca M3 1
ideias

Fonte: Dados da pesquisa.
Seguem os relatos dos entrevistados que corroboram as ideias relatadas:

Entdo a gente tem que achar um ponto de equilibrio ai, né, cobrando
normas, sendo disciplinador mesmo, sendo amigo, dando oportunidade
para o jovem se expressar, vendo as necessidades deles (M2).

Estd fazendo coisa errada? Senta aqui, vamos conversar, Vocé esta
fazendo errado, por qué? O que é que pode fazer melhor? O que esta
acontecendo? Quer mais uma chance? (...) Entdo o meu relacionamento
com eles é muito bom (M1).

Em relacéo ao relacionamento da coordenadora M1 com os demais profissionais, é
considerado como sendo muito respeitoso e de muita liberdade, na medida em que
ela pratica uma gestédo participativa com todos: para ela, € importante compartilhar
com os demais profissionais envolvidos no projeto tanto os potenciais, quanto os
problemas e as fraquezas do Espro. Pelo fato de o pessoal ndo estar la em funcao

do salario, o relacionamento € fruto do ideal que os move.

E notavel a relacio afetiva desenvolvida pelos entrevistados com a associacdo e o

trabalho que eles la realizam.

O Espro pra mim, hoje, é a minha vida, sabe, é a raz@o de levantar, é a
razdo de deitar, de trabalhar, eu sé falo de Espro, eu vivo, respiro Espro, né.
Eu trouxe a minha familia, meus filhos todos foram aprendizes, eu s6 tenho
um pequenininho hoje que ndo é. Entdo todo mundo respira Espro, né. (...)
entdo (...) eu consegui reunir no mesmo espaco tudo que eu preciso. O
Espro é muito pra mim (M1).
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Eu estou aqui por paixdo mesmo, sabe, isso € 0 que mais conta pra todo
mundo que esta aqui, € querer estar resgatando alguma coisa, estar
oferecendo alguma coisa, o melhor pra esses jovens ai (M2).

Crescimento profissional, uma forma de experiéncia, que... talvez... ndo
teria em lugar nenhum. Uma coisa € vocé ministrar uma aula pra uma
faculdade, pra uma escola particular, outra coisa é vocé ministrar uma aula
pro Espro. Ali vocé ta envolvido ndo s6 no lado do ensino, vocé ta envolvido
no lado emocional... pelas pessoas que vocé vé que olham pra vocé, vendo
gue vocé ali pode ser algum sentido. De repente, aquele conflito familiar &
vocé que vai dar alguma solugdo, entendeu? Entdo... € muito mais que
ensinar...(M3)

Assim, o Espro parece ser um local desafiante e que tem se concretizado como uma
experiéncia de trabalho gratificante para seus profissionais. Segundo eles, os
objetivos da associacdo tém sido atingidos, dai seu reconhecimento pelo mercado,
cujas organizacdes destinam vagas para seus alunos. E o caso das instituicdes
financeiras descritas a seguir, onde os jovens abordados nesta pesquisa trabalham.
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4.2. Os bancos envolvidos na pesquisa

Nesta secdo, serdo descritos, de modo sucinto, os bancos envolvidos nesta
pesquisa de modo a caracteriza-los quanto a sua historia, niumeros significativos e

diretrizes relativas a missao, visao e valores.

4.2.1. O Banco Privado 1 - BPr1

Em fins de 2008, dois importantes bancos do cenario brasileiro assinaram um
contrato de associacdo visando unificar suas operacdes financeiras. Assim se
formou um dos maiores conglomerados bancéarios do Hemisfério Sul, cujo valor de
mercado o0s coloca entre as 20 maiores instituicdes financeiras mundiais. O
resultado obtido € um banco de capital nacional, com significativa presenca no
ambito internacional, nomeadamente em relacdo aos paises do Mercosul. NUmeros
retratam sua estrutura: em 2010, constavam 106.879 funcionarios, 4.871 pontos de
venda, distribuidos entre agéncias e postos de atendimento bancario (PAB’s) e um

total de ativos de mais 686 milhdes de reais.

O BPrl1 possui, como visao, ser lider na satisfacdo dos clientes e em performance
sustentavel. Em relacdo aos valores, o BPrl defende que as pessoas estdo em
primeiro lugar, ou seja, os colaboradores, fornecedores, clientes e a sociedade.
Ambicionam construir uma equipe de alta performance e valorizam pessoas
prazerosas em trabalhar na organizagdo, em solucionar os problemas de maneira
agil e competente, e capazes de servir bem os clientes. E um banco que busca um
ambiente informal, livre da burocracia desnecessaria e da rigidez, valorizando, acima
de tudo, as leis e os valores éticos, a constante transparéncia e o sigilo das
informacdes dos clientes. Ainda, o BPrl visa a inovagcdo, ao progresso, ao
crescimento sustentavel e a alta performance. Orgulha-se de ser um banco presente

e contemporaneo na sociedade e almeja construir relacionamentos saudaveis com
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agueles a sua volta, ser consciente do seu papel social e do impacto que causa no

meio ambiente.

4.2.2. O Banco Privado 2 - BPr2

O grupo BPr2, com mais de 150 anos de existéncia, € sediado na Europa, e é
considerado uma das maiores instituicdes financeiras do mundo em termos de
capitalizacdo em bolsa. Atua em muitos paises e possui grande diversificacdo
geografica. O grupo do BPr2 obteve expanséo de sua presenca a nivel mundial por
meio de aquisicdes e sinergias decorrentes de processos de integracdo de negocios
bem-sucedidos. No Brasil, o BPr2 se instalou em 1957 e, a partir dos anos 90, o
grupo visou estabelecer forte presenca na América Latina, especialmente no Brasil.
Apoés adquirir alguns bancos, recentemente incorporou um outro banco privado de
grande porte financeiro e tornou-se, assim, o terceiro maior banco privado do Brasil
no tocante a ativos. No Brasil, sua rede de atendimento compde-se de 3.623 pontos
distribuidos entre postos de atendimento e agéncias; ja financeiramente, o BPr2, em
setembro de 2010, registrou ativos totais de R$ 358 bilh6es e uma média de 24

milhdes de clientes.

O BPr2 adota como missao ser uma equipe apta a gerar ideias boas, que
proporcionem satisfagdo aos clientes e rentabilidade aos acionistas, visando
consolida-lo como entidade lider financeira internacional e que coopera para o
desenvolvimento sustentdvel da sociedade. Possui como valores corporativos:
lideranca, dinamismo e antecipacéo, fortaleza de balanco, inovagao, orientacdo ao
cliente e ética profissional. Além disso, zela pelo compromisso de ser um prestador
de servigo financeiro baseado na confiangca em todos 0s seus relacionamentos.
Pretende ser o lider do setor e referéncia, tanto no Brasil como no mercado em

geral.
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4.2.3 O Banco Publico - BPub

O BPub foi o primeiro banco a operar no Brasil, sendo considerado atualmente a
maior instituicdo financeira do pais. Fundado ha mais de 200 anos, sua marca € uma
das mais conhecidas e valiosas do Pais. O BPub possui presenca em todo o Brasil.
Em nosso pais, conta atualmente com 103.971 funcionarios e mais de quatro mil
agéncias e 40 mil caixas eletronicos, espalhados em shoppings, aeroportos,
quiosques, entre outros. No exercicio financeiro de 2008, foi considerado o banco
com maior lucro liquido entre os bancos brasileiros. O BPub também vem ampliando
sua presenca em ambito internacional a medida em que expande seu atendimento
por meio de agéncias, unidades de negdcios e escritdrios, contando hoje com mais

de 40 pontos de atendimento no exterior.

Sua missdo € ser a solucdo no que se refere aos servicos e intermediacao
financeira, colaborar no desenvolvimento do Brasil, cumprir as expectativas dos
clientes e acionistas e reforcar o compromisso entre os funcionarios e a
organizacao. Projeta como visédo de futuro ser o primeiro banco dos brasileiros, tanto
aqui como no exterior, além de buscar ser a melhor instituicdo bancéaria para se
trabalhar e referéncia em desempenho e sustentabilidade, nos negécios e em
termos socioambientais. Em relacdo a seus valores, citam-se: ética e transparéncia;
responsabilidade socioambiental; exceléncia e especializacdo no relacionamento
com o cliente; compromisso com o desenvolvimento das comunidades e do pais;
gestao participativa, decisao colegiada e trabalho em equipe; ascenséao profissional
baseada no mérito; conservadorismo e pro-atividade na gestdo de riscos;
comprometimento com rentabilidade, eficiéncia e inovacédo e marca como diferencial

competitivo.
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4.2.4 As Outras Instituicdes Privadas - OIPr

Quanto ao OIPr, sua constituicdo, nesta pesquisa, € decorrente da aglomeracao de
8 instituicdes financeiras privadas do pais, sendo algumas delas pertencentes a

grupos, outras a financeiras, ou ainda a bancos multiplos.

Os resultados da pesquisa junto aos jovens que trabalham nessas instituicbes sao

descritos e analisados a seguir.

4.3. Parte quantitativa da pesquisa

Os dados provenientes dos questionarios estdo descritos em quatro secdes. A
primeira revela os dados demogréficos e funcionais dos respondentes; a segunda
aborda os valores organizacionais, a terceira apresenta os valores do trabalho e, por
fim, a analise bivariada deste estudo. Vale pontuar que tanto os valores
organizacionais como os valores do trabalho foram analisados sob a otica dos
respectivos modelos adotados nesta pesquisa, quais sejam, o Inventario de Valores
Organizacionais, IPVO, de Oliveira e Tamayo (2004), e os valores do trabalho sob o

prisma da Escala de Valores do Trabalho, EVT, de Porto e Tamayo (2003).

4.3.1 Perfil dos respondentes

Nesta subsecdo, foram tracados os perfis dos respondentes desta pesquisa em
relacdo a aspectos demograficos, como: sexo, faixa etaria, estado civil,
escolaridade, cor de pele, escolaridade dos pais, renda familiar, e também aspectos
do trabalho do jovem, como: tempo total de trabalho, tempo de trabalho na empresa,

tempo de trabalho no cargo e questdo salarial. Para cada um desses itens, 0s
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respondentes foram agrupados de acordo com suas respectivas instituicdes de
trabalho (BPrl, BPr2, BPub e OIPr).

Dessa forma, por meio das porcentagens fornecidas na TAB. 5, verifica-se a
predominéncia do sexo feminino dos respondentes em trés das quatro instituicbes
bancarias listadas (BPrl, BPr2, OIPr), mantendo-se essa mesma caracteristica na
soma de todos os respondentes abordados. No BPub, onde o percentual de homens
€ superior, a diferenca ndo se mostra muito significativa. Mesmo assim, reflete-se
nessa amostra uma divisdo sexual do trabalho, conforme relatado por Nogueira
(2009).

Tabela 5 — Distribuicdo percentual do sexo dos respondentes por bancos

Organizagoes Total BPrl BPr2 BPub OlPr
Sexo Q % Q % Q % Q % Q %
Masculino 76 263 21 21,2 11 204 33 524 11 151
Feminino 213 73,7 78 788 43 796 30 476 62 849
Total 289 1000 99 1000 54 100,0 63 100,0 73 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: 1 questionario sem resposta a este item.

A faixa etéria dos jovens pesquisados se concentra principalmente entre 19 a 20
anos, abrangendo quase metade dos abordados. No entanto, cabe ressaltar o
aspecto diferenciado encontrado no BPub, onde mais de 95% dos respondentes
possuem idade até 16 anos, o0 que se explica pelo fato de a selecédo neste se dar por
concurso publico; assim sendo, 0s jovens parecem migrar para outras instituicbes

onde tenham maiores perspectivas de contratacao.

Tabela 6 — Distribuicdo percentual da faixa etaria dos respondentes por bancos

Organizagdes Total BPrl BPr2 BPub OIPr
Idade Q % Q % Q % % Q % Q
até 16 anos 62 219 1 10 1 19 59 952 1 14
de 17 a 18 anos 49 173 12 125 10 189 3 48 24 333
de 19 a 20 anos 128 452 62 646 26 491 0 00 40 556
mais de 21 anos 44 155 21 219 16 302 O 00 7 97
Total 283 100,0 96 100,0 53 100,0 62 100,0 72 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: 7 questionarios sem resposta a este item.
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Em relacdo ao estado civil dos respondentes, conforme TAB. 7, ha preponderancia
de solteiros em todos os bancos listados, assertiva corroborada pelo percentual
superior a 95% dos jovens abordados, em detrimento do indice de 4% de jovens

casados no total.

Tabela 7 — Distribuicdo percentual do estado civil dos respondentes por bancos

Organizagdes Total BPrl BPr2 BPub OlPr
Estado civil Q % Q % Q % Q % Q %
Solteiro 274 951 90 91,8 52 96,3 60 1,0 72 98,6
Casado 10 3,5 6 6,1 2 3,7 1 00 1 14
Unido estavel 4 1.4 2 20 0 00 2 00 0 0,0
Total 288 100,0 98 100,0 54 100,0 63 1,0 73 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: 2 questionarios sem resposta a este item.

A cor de pele relatada pelos respondentes apresenta distribuicdo diversificada, com
leve maioria para agueles que se declararam pardos (pouco mais de 30%), seguidos

dos que se consideram brancos (27,2% do total) e morenos (pouco menos de 25%).

Tabela 8 — Distribuicdo percentual da cor de pele dos respondentes por bancos

Organizagoes Total BPrl BPr2 BPub OlPr
Cor Q % Q % Q % Q % Q %
branco 78 272 28 289 11 204 10 159 29 39,7
negro 42 146 14 144 10 185 10 159 8 10,9
moreno 71 24,7 25 258 17 315 13 20,6 16 21,9
pardo 91 31,7 29 299 15 278 28 444 19 26,1
amarelo (oriental) 5 1,7 1 1,0 1 1,9 2 3,2 1 1,4
Outra 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Total 287 100,0 97 100,0 54 100,0 63 100,0 73 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: 3 questionarios sem resposta a este item.

A escolaridade dos respondentes apresenta trés classes em destaque no quadro
geral, dados seus percentuais mais elevados. Note-se que a porcentagem de jovens
gue ja concluiram o ensino meédio € da ordem de 36,5%, enquanto aqueles que
ainda nao concluiram o ensino superior correspondem a aproximadamente 30% do
total. Com uma representatividade de pouco menos de 25% estdo os respondentes
gue ainda ndo completaram o ensino médio. Ressalta-se ainda que, dos 7

abordados que ja concluiram o ensino superior, 6 trabalham na instituicdo BPr2.
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Tabela 9 — Distribuicdo percentual da escolaridade dos respondentes por bancos

Organizagdes Total BPrl BPr2 BPub OlIPr
Escolaridade Q % Q % Q % Q % Q %
fundamental incompleto 11 3,9 0 0,0 1 1,9 9 148 1 1,4
fundamental completo 7 2,5 2 2,0 2 3,8 3 49 0 0,0
médio incompleto 71 249 7 7,1 7 132 48 787 9 123
médio completo 104 36,5 44 449 17 321 1 16 42 575
superior incompleto 85 298 44 449 20 37,7 O 0,0 21 28,8
superior completo 7 2,5 1 1,0 6 11,3 O 0,0 0 0,0
Total 285 100,0 98 100,0 53 100,0 61 100,0 73 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: 5 questionarios sem resposta a este item.

Na TAB. 10, observa-se que, em média, 33% dos respondentes relataram que o pai
possui como escolaridade apenas o0 ensino fundamental incompleto, seguidos de
outros 31%, aproximadamente, que indicam que o pai completou o0 ensino médio.
Em contraposicdo ao alto percentual de pais com niveis inferiores de escolaridade,
verifica-se que o indice de jovens cujos pais ja finalizaram o ensino superior ou

cursam pos-graduacdo néo corresponde a 4,5% do total.

Tabela 10 — Distribuicdo percentual da escolaridade dos pais dos respondentes por
bancos

Organizagoes Total BPri BPr2 BPub OlIPr
Escolaridade do pai Q % Q % Q % Q % Q %
fundamental Incompleto 93 33,1 32 33,7 19 358 28 44,4 14 20,0
fundamental Completo 38 135 12 126 10 189 9 143 7 10,0
médio incompleto 37 13,2 13 13,7 2 38 10 159 12 171
Médio completo 88 31,3 27 284 17 32,1 13 20,6 31 44,3
superior Incompleto 13 4.6 9 95 1 19 0 00 3 473
superior Completo 7 2,5 1 11 3 57 1 16 2 29
pés-graduacao 5 1,8 1 11 1 19 2 32 1 14
Total 281 100,0 95 100,0 53 100,0 63 100,0 70 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: 9 questionarios sem resposta a este item.

Em relacdo a escolaridade da mé&e dos jovens abordados, verifica-se um quadro
ainda mais concentrado nos niveis inferiores que o observado na tabela anterior.
Observa-se, na TAB. 11, que 36,4% das maes dos respondentes ndo completaram
sequer o ensino fundamental. A porcentagem de abordados cujas maes ja
concluiram o ensino superior ou cursam pos-graduacdo é levemente superior a

encontrada para o caso dos pais, mas ainda sim € muito pouco expressiva, da
ordem de 6,3%.
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Tabela 11 — Distribuicdo percentual da escolaridade das méaes dos respondentes por
bancos

Organizacdes Total BPrl BPr2 BPub OIPr
Escolaridade da mae Q % Q % Q % Q % Q %
fundamental Incompleto 104 36,4 34 354 22 40,7 25 39,7 23 315
fundamental Completo 42 147 16 16,7 10 185 6 95 10 13,7
médio incompleto 41 143 12 125 5 93 13 206 11 151
Médio completo 71 248 22 229 13 24,1 13 20,6 23 315
superior Incompleto 10 35 6 63 1 19 2 32 1 14
superior Completo 10 3,5 5 52 0 00 3 48 2 2,7
pos-graduacao 8 2,8 1 10 3 56 1 16 3 41
Total 286 100,0 96 100,0 54 100,0 63 100,0 73 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: 4 questionarios sem resposta a este item.

Assim, a escolaridade desses jovens é superior as dos seus pais, denotando a
necessidade de maior qualificacdo formal para adentrar no mercado de trabalho
(CONSTANZI, 2009).

Ao serem indagados sobre o tempo total de trabalho que possuem, observa-se que
apenas 15% dos respondentes, aproximadamente, jA possuem experiéncia superior
a 2 anos. A maior parte dos abordados, cerca de 34%, possui tempo total de
trabalho de 6 meses a 1 ano. No BPub pesquisado, toda a concentracdo de dados
se encontra nas duas categorias inferiores, correspondentes a no maximo 1 ano de
trabalho, o que é compreensivel dadas as dificuldades de insercdo dos jovens de
modo mais permanente (admissao via concurso publico), o que os leva para outras

organizacdes logo que possivel.

Tabela 12 — Distribuicdo percentual do tempo de trabalho total dos respondentes por
bancos

Organizagdes Total BPrl BPr2 BPub OIPr
Tempo de trabalho Q % Q % Q % Q % Q %
menos de 6 meses 60 20,7 7 7,1 14 255 14 22,2 25 34,2
de 6 meses alano 99 34,1 22 222 14 255 49 77,8 14 19,2
de 1,1 a 2 anos 86 29,7 49 495 13 236 O 00 24 329
de 2,1 a 3 anos 17 59 11 111 2 3,6 0 00 4 55
de 3,1 a5 anos 20 6,9 9 9,1 8 145 O 00 3 41
mais de 5,1 anos 8 2,8 1 1,0 4 7,3 0 00 3 41
Total 290 100,0 99 100,0 55 100,0 63 100,0 73 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Quanto ao tempo de trabalho na empresa atual, novamente os dados se concentram
nas categorias inferiores. Apenas um respondente declarou possuir mais de 2 anos
de atuacdo na empresa, enquanto todo o restante insere-se na faixa correspondente
a menos de 2 anos de trabalho na atual organizacdo, com destaque para a segunda

categoria (6 meses a 1 ano), que aglomera quase 40% do total de respondentes.

Tabela 13 - Distribuicdo percentual do tempo de trabalho na empresa dos
respondentes por bancos

Organizacbes Total BPrl BPr2 BPub OlIPr

Tempo de

trabalho na empresa Q % Q % Q % Q % Q %
menos de 6 meses 87 30,0 15 15,2 26 47,3 14 22,2 32 43,8
de 6 meses alano 115 39,7 37 374 14 255 49 778 15 20,5
de 1,1 a2 anos 87 30,0 47 475 14 255 0 00 26 35,6
de 2,1 a 3 anos 1 0,3 0 0,0 1 18 0 0, 0 0,0
de 3,1 a5 anos 0 0,0 0 0,0 0 00 0 0,0 0 0,0
mais de 5,1 anos 0 0,0 0 0,0 0 00 0 0,0 0 0,0
Total 290 100,0 99 100,0 55 100,0 63 100,0 73 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

A distribuicdo dos dados relativos ao tempo de trabalho dos respondentes no cargo
nao difere muito da exibida anteriormente, fato ja esperado devido a relacdo
existente entre essas duas varidveis no caso dos jovens abordados. Nota-se
novamente que apenas 1 respondente ndo esta inserido na faixa de experiéncia
correspondente a 2 anos ou menos de atuacdo no cargo. Ressalta-se ainda que o
BPub é a Unica instituicdo dentre as trés listadas que ndo apresenta nenhum jovem
na terceira categoria (de 1,1 a 2 anos).

Tabela 14 - Distribuicdo percentual do tempo de trabalho no cargo dos
respondentes por bancos

Organizacdes Total BPrl BPr2 BPub OlPr
Tempo de
trabalho no cargo Q % Q % Q % Q % Q %
menos de 6 meses 91 31,7 16 16,3 26 47,3 14 226 35 48,6
de 6 meses a 1 ano 110 38,3 34 34,7 14 255 48 774 14 194
de 1,1 a2 anos 85 296 48 490 14 255 0O 00 23 319
de 2,1 a 3 anos 1 0,3 0 0,0 1 18 0 00 O 0,0
de 3,1 a5 anos 0 0,0 0 00 o0 o0 O 00 O 0,0
mais de 5,1 anos 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Total 287 100,0 98 100,0 55 100,0 62 100,0 72 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: 3 questionarios sem resposta a este item.
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A porcentagem de jovens que recebe salario pelo trabalho desenvolvido na
instituicdo onde atua é predominante, tanto no quadro geral como em todos 0s
bancos listados. Verifica-se que pouco menos de 10% do total declararam nao

receber remuneracao assalariada ou bolsa-auxilio pelo trabalho que exercem.

Tabela 15 — Distribuicdo percentual dos respondentes que recebem salario ou nao,
por bancos

Organizagdes Total BPri BPr2 BPub OlIPr
Recebe salario Q % Q % Q % Q % Q %
Sim 261 90,6 93 939 47 855 55 90,2 66 904
Nao 27 94 6 6,1 8 145 6 98 7 9,6
Total 288 100,0 99 100,0 55 100,0 61 100,0 73 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: 2 questionarios sem resposta a este item.

Analisando-se a TAB. 16, pode-se verificar que a renda familiar da maioria dos
jovens abordados concentra-se na faixa de 1 a 4 salarios minimos, com uma
representatividade de aproximadamente 75% do total. JA a frequéncia relativa
daqueles cuja renda familiar ultrapassa 7 salarios minimos € inferior a 5% do total de

respondentes.

Tabela 16 — Distribuicdo percentual da renda familiar dos respondentes por bancos

Organizagbes  Total BPrl BPr2 BPub OlPr
Renda Q % Q % Q % Q % Q %
até 1 SM 20 70 6 61 6 109 6 95 2 29
delSMa2SM 81 283 22 224 15 273 29 46,0 15 214
de2 SMa3SM 73 255 27 275 8 145 13 206 25 357
de3SM a4 SM 61 21,3 28 286 13 236 9 143 11 157
de4 SMa5SM 21 73 6 61 7 12,7 2 32 6 86
de5SMa7SM 17 59 5 51 4 73 4 6,3 4 57
de 7 SM a 10 SM 7 24 2 20 1 18 0 00 4 57
de 10 SM a 20 SM 5 17 2 20 1 18 0 00 2 29
acima de 20 SM 1 03 0 00 O 00 0 00 1 14
Total 286 100,0 98 100,0 55 100,0 63 100,0 70 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: 4 questionarios sem resposta a este item.

Na TAB. 17, verifica-se o0 quantitativo de respondentes que ja participaram de cursos
do Espro anteriormente. Nota-se que a porcentagem daqueles que ja tiveram essa
experiéncia € superior a 71% do total, enquanto os 29% restantes declararam nunca

terem participado de outros cursos anteriormente.
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Tabela 17 — Distribuicdo percentual dos respondentes que ja participaram de cursos
do Espro anteriormente, por bancos

Organizacdes Total BPri1 BPr2 BPub OIPr
Espro Q % Q % Q % Q % Q %
Sim 205 71,4 78 796 38 69,1 31 500 58 80,6
Nao 82 286 20 204 17 309 31 500 14 194
Total 287 100,0 98 1000 55 10 62 100,0 72 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: 3 questionarios sem resposta a este item.

De modo resumido, pode-se concluir que, dentre os 290 respondentes dessa parte
da coleta de dados (quantitativa), preponderam as mulheres, na faixa etéria de 19 a
20 anos, solteiras, cor de pele parda, com ensino médio completo e cujos pais
possuem nivel de escolaridade menor (fundamental incompleto). Elas possuem
tempo total de trabalho de 6 meses a 1 ano, o mesmo periodo como tempo de
trabalho na atual empresa e no atual cargo, recebem salério pelo desempenho de
suas atividades (média de R$ 469,80), possuem renda familiar de 1 a 4 salarios
minimos, bem como ja participaram de cursos ministrados pelo Espro anteriormente,

ou seja, frequentaram o curso CBT.

4.3.2 Valores Organizacionais

Dentre as estatisticas descritivas relativas aos valores organizacionais do modelo
analitico adotado, relativo ao IPVO (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004), a variavel
"realizac&o" destaca-se pelos maiores valores tanto de percentis, como de mediana
e também de média, observando-se que esse fator possui a menor variabilidade de
dados (menor desvio-padréo). A variavel “realizagao” se refere a busca por sucesso
pautado na competéncia tanto da organizacdo como na de seus empregados
(PORTO, 2005; TAMAYO, 2008), portanto, os jovens abordados indicaram ser esse
o valor mais compartilhado nos bancos onde trabalham. A segunda maior média foi
para o valor “conformidade”, que diz respeito a relevancia atribuida as normas e
regras organizacionais que visam restringir e moldar o comportamento de seus
membros, tais como a hierarquia, as boas maneiras, entre outros (PORTO, 2005;
TAMAYO, 2008); assim, os jovens parecem se conformar as imposi¢cbes da

organizacdo. No outro extremo, encontra-se a variavel “tradigdo”, com os menores
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valores (média, percentis e mediana) e um dos maiores desvio-padrdo, indicando
elevada variabilidade de respostas face ao conjunto. A “tradicdo” implica na
preservacao dos costumes e praticas da organizacdo, bem como na manutencdo do
status quo da empresa (PORTO, 2005; TAMAYO, 2008).

Observando-se as varidveis de modo geral, nota-se que a maioria dos dados
apresentam sua dispersdo em torno dos pontos 3 e 4, com Vvariabilidade
razoavelmente baixa, indicando niveis considerados elevados desses valores
organizacionais na percepgdo dos jovens respondentes; niveis considerados
medianos foram observados apenas para as variaveis "tradicdo" e "bem estar", este
altimo referente a satisfacdo do empregado e a sua qualidade de vida no trabalho
(PORTO, 2005; TAMAYO, 2008), mostrando que, na visdo dos respondentes, estes
sdo valores menos partilhados nas instituicbes onde atuam. Estes e os demais

resultados podem ser observados na TAB. 18 abaixo.

Tabela 18 — Estatisticas descritivas dos valores organizacionais dos jovens, no total

. . Medidas Média Desv~|o P25 Mediana P75
Valores Organizacionais Padréao
Autonomia 3,86 0,753 3,4 40 4.4
Bem-estar 3,44 0,937 2,8 3,5 4,2
Realizacdo 4,25 0,684 3,95 4,4 4.8
Dominio 4.10 0,798 3,7 4,2 4.7
Prestigio 4,12 0,748 3,8 43 4,8
Conformidade 4,13 0,669 3,7 43 4,6
Tradigéo 3,11 0,874 2,6 3,2 3,8
Preocupacéo com a coletividade 3,78 0,892 3,3 3,9 4.4

Fonte: Dados da pesquisa

A TAB. 19 exibe, de forma sucinta, as medidas descritivas dos valores
organizacionais relacionados ao BPrl. Observa-se que a maioria da dispersdo dos
dados se encontra préxima para quase todas as variaveis, predominando os valores
de “dominio” e “realizagdo”. As diferencas entre as meédias, medianas e percentis de
cada uma nao ocorrem de maneira acentuada. No entanto, pode-se destacar dentre
elas a variavel “tradicao”, marcada por uma média inferior as demais, assim como
seus percentis e mediana. Similaridades podem ser, assim, observadas entre 0s
valores organizacionais difundidos pelo BPrl, como ja descrito anteriormente, e 0s

valores percebidos pelos jovens respondentes. Ser lider na satisfacdo dos clientes e
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em performance sustentavel, construir uma equipe de elevado desempenho, almejar
objetivos de progresso, crescimento sustentavel e alta performance, valores
propagados pelo BPrl, sdo notdrios aos jovens que trabalham nesta instituicdo na
medida em que prevalecem os valores de “dominio” e “realizagdo”. Da mesma
forma, o valor “tradicdo”, que se apresenta como 0 menos significativo dentre os
listados, pactua com “a busca de um ambiente informal, livre da burocracia
desnecessaria e da rigidez”, bem como da inovacdo, também relatados como
valores da organizacdo BPrl. Nesse sentido, pode-se dizer que 0s jovens atuantes

no BPrl percebem e internalizam os valores propagados pela organizacao.

Tabela 19 — Estatisticas descritivas dos valores organizacionais dos jovens, no BPrl

o Medidas \egja  DESVIO pos Mediana P75
Valores Organizacionais Padréao
Autonomia 3,83 0,784 3,4 3,9 4.4
Bem-estar 3,43 0,903 2,8 3,7 4,2
Realizacdo 4,30 0,671 4,0 4,4 4.8
Dominio 4,31 0,713 4,0 45 4.8
Prestigio 4,22 0,712 3,8 4,3 4,8
Conformidade 4,18 0,569 3,9 4,3 4,6
Tradicao 3,17 0,805 2,6 3,2 3,8
Preocupacéo com a coletividade 3,52 1,002 3,1 3,7 4,3

Fonte: Dados da pesquisa

O perfil observado para os valores organizacionais dos jovens no BPr2 é
razoavelmente similar ao verificado anteriormente para a instituicio BPrl. Nota-se
que a variavel “tradicao” novamente se encontra num patamar inferior ao das
demais, além de apresentar desvio-padrao elevado, representando grande
variabilidade de respostas neste aspecto. Ela é seguida da variavel “bem-estar”, cuja
média se apresenta superior a tradigcdo. O nivel de variabilidade dos dados também
oscila de maneira praticamente similar para as duas instituicdes descritas - BPrl e
BPr2 -, como pode ser verificado, comparando-se o quadro geral dos percentis,
medianas e desvios-padrdo. JA em relacdo aos maiores valores encontrados,
destaca-se a variavel “realizacdo”, que também apresenta variabilidade reduzida.
Observam-se, assim, algumas semelhancas entre os valores divulgados pelo BPr2 e
aqueles absorvidos pelos jovens respondentes. Quanto a “realizagao”, o maior valor
encontrado nesta pesquisa, este se alinha com os valores corporativos de lideranca,

dinamismo e antecipacdo, bem como com o desejo de a organizacao ser o lider e a
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referéncia no setor interno e no mercado em geral. Em contrapartida, o menor valor
encontrado neste estudo relativo ao BPr2, “tradigéo”, se explica visto que realmente
nao é algo propagado pelo banco; ao contrario, este busca a inovacdo como um de

seus valores corporativos.

Tabela 20 — Estatisticas descritivas dos valores organizacionais dos jovens, no BPr2

_Medidas \g4ia  DESVIO  pos ediana P75
Valores Organizacionais Padréo
Autonomia 3,93 0,772 3,5 43 4.6
Bem-estar 3,49 0,970 2,8 3,7 4,3
Realizacdo 4,39 0,618 4.0 4.6 4.8
Dominio 4,15 0,819 3,8 4,3 4,7
Prestigio 4,15 0,660 3,8 4,3 4,8
Conformidade 4,26 0,582 3,9 4,3 47
Tradicao 2,86 1,006 2,0 3,0 3,6
Preocupacéo com a coletividade 3,95 0,828 3,6 4,1 4,7

Fonte: Dados da pesquisa

Na analise da TAB. 21, que retrata 0os valores organizacionais na percepcdo dos
respondentes do BPub, novamente ressaltam-se os valores de “tradigdo” e
“realizagao”, por serem as variaveis com os indices mais dispares em relacao as
demais do modelo adotado de Oliveira e Tamayo (2004). A primeira se encontra
num patamar inferior e a Gltima numa faixa de dados mais elevada. No caso do
BPub, evidencia-se também a maior similaridade na variabilidade encontrada para
os oito valores listados, fato comprovado pela proximidade dos desvios-padréao e das
amplitudes entre os percentis 25 e 75 para cada uma. Notam-se, também no caso
do BPub, que os respondentes da pesquisa estdo alinhados com os valores
difundidos pela instituigéo.

Dentre os maiores valores encontrados nessa parte da pesquisa estdo: “realizagao”,
“prestigio” e “preocupacado com a coletividade”, que se alinham com os valores de:
ser a solucdo no que se refere aos servicos e intermediacdo financeira, ser o
primeiro banco dos brasileiros, referéncia em desempenho e sustentabilidade,
exceléncia e especializagdo no relacionamento com o cliente, colaborar no
desenvolvimento do Brasil, ter responsabilidade socioambiental, compromisso com o
desenvolvimento das comunidades e do pais. Quanto a uma das variaveis menos

citadas pelos jovens, o “bem-estar”, percebe-se uma certa disparidade vez que este
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valor ndo esta sendo tdo percebido e internalizado pelos respondentes, mas € um
valor corporativo relevante para o banco na medida em que uma de suas
preocupacdes é buscar ser a melhor instituicdo bancaria para se trabalhar, dentre
outros. Ja o ultimo valor apontado na pesquisa, “tradicao”, se fundamenta visto que
a organizacao nao se limita a preservar seus costumes e a manter o status quo da
empresa. O BPub vislumbra a eficiéncia e inovacdo, a decisdo colegiada, e a
ascensao profissional baseada no mérito, podendo, assim, se explicar os niveis

baixos obtidos para a variavel “tradicao”.

Tabela 21 — Estatisticas descritivas dos valores organizacionais dos jovens, no BPub

Medidas i
Valores Organizacionais Média E:j;’ég P25 Mediana P75
Autonomia 3,92 0,755 3,5 4,0 4.5
Bem-estar 3,67 0,789 3,2 3,7 4,3
Realizacdo 4,22 0,716 3,8 4.4 4.8
Dominio 3,78 0,789 3,5 3,8 4,3
Prestigio 4,09 0,799 3,8 4,3 4,8
Conformidade 4,03 0,793 3,6 4.3 4,6
Tradigéo 3,22 0,868 2,8 3,2 3,8
Preocupacgédo com a coletividade 4,08 0,690 3,6 4,3 47

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme TAB. 22, os jovens abordados que trabalham nas outras instituices
privadas - OIPr — apresentaram valores médios heterogéneos para as variaveis em
guestdo, mantendo-se ainda um nivel inferior para o fator “tradicdo”, acompanhado
com proximidade pela média da variavel “bem-estar”. Nota-se também que estas
duas se destacam ainda por possuirem os maiores desvios-padrdo, ainda que a

amplitude entre seus percentis 25 e 75 n&o se diferenciem muito das demais.

Tabela 22 — Estatisticas descritivas dos valores organizacionais dos jovens, nas
OIPr

Medidas Média Desvio P25 Mediana P75

Valores Organizacionais Padréo

Autonomia 3,81 0,698 3,3 3,9 4,4
Bem-estar 3,21 1,034 2,7 3,3 3,8
Realizacdo 4,09 0,700 3,8 4,2 4,6
Dominio 4,04 0,823 3,3 4,2 4,8
Prestigio 3,99 0,805 3,4 4,3 4,5
Conformidade 4,04 0,726 3,6 4,3 4.6
Tradicéo 3,12 0,841 2,5 3,0 3,8
Preocupacédo com a coletividade 3,73 0,839 3,1 3,9 4,4

Fonte: Dados da pesquisa
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O quadro geral relativo as médias dos valores organizacionais revisa e ratifica o
padrédo detectado nas analises anteriores, no qual a variavel “tradicdo” se sobressai
pelos patamares inferiores de seus dados quando comparados as demais variaveis.
Verifica-se, ainda, que o fator “bem-estar’” também apresenta médias inferiores aos
demais, revelando serem estes os valores menos compartilhados nos bancos onde
os abordados trabalham. J& de modo diverso, os dados de grau mais elevado dizem
respeito a variavel “realizacdo”, sendo este o valor com maior indice de adesao

pelos jovens desta pesquisa. A TAB. 23 retrata a analise acima:

Tabela 23 — Resumo das médias dos valores organizacionais dos jovens, por
organizacao

o Medias Lo BRI BPr2  BPUb  OIPY
Valores Organizacionais
Autonomia 3,86 3,83 3,93 3,92 3,81
Bem-estar 3,44 3,43 3,49 3,67 3,21
Realizacdo 4,25 4,30 4,39 4,22 4,09
Dominio 4,10 4,31 4,15 3,78 4,04
Prestigio 4,12 4,22 4,15 4,09 3,99
Conformidade 413 4,18 4,26 4,03 4,04
Tradicédo 3,11 3,17 2,86 3,22 3,12
Preocupacgédo com a coletividade 3,78 3,52 3,95 4,08 3,73

Fonte: Dados da pesquisa

A TAB. 24 condensa os resultados encontrados anteriormente por meio das
estatisticas descritivas em escalas de avaliagdo com suas respectivas frequéncias
relativas dentro da amostra. De forma geral, nota-se que a maioria dos valores
organizacionais € considerada “muito importante” por grande parte dos
respondentes, ou seja, sdo valores vislumbrados e adotados com maior relevancia.
A Unica excecdo para este perfil, em que o percentual de jovens inseridos na
categoria “elevado” ndo é superior as duas demais faixas de avaliagdo, ocorre no
caso da variavel “tradicao” dentro das respostas fornecidas pelos individuos que
trabalham nas OIPr. Para esta situagdo, a maior frequéncia de dados situa-se na
categoria “médio”, ressaltando-se ainda que a “tradigdo” € o valor organizacional que
concentra 0 maior numero de jovens na faixa de avaliagdo “baixo, pouco
importante”. Desse modo, é atribuida menor importancia pelos respondentes a
preservacao dos costumes e praticas da empresa, e a conservacao do status quo da
organizacdo (PORTO, 2005; TAMAYO, 2008).
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Tabela 24 — Percentuais de respondentes por niveis dos valores organizacionais dos
jovens, por organizacao

Organizacoes Total BPr1 BPr2 BPub OlPr
Velores N ¢ M B E M B E M B E M B E M B
Organizacionais
Autonomia 879 100 21 889 81 30 873 109 18 762 22 16 658 N9 14
Bem-estar 728 203 69 717 22 61 709 218 73 619 317 63 534 411 55
Redlzagio @88 59 03 99 51 10 9%4 36 00 841 159 00 726 274 00
Dominio 914 66 21 90 20 20 M5 36 18 85 159 16 712 274 14
Prestigio @4 62 14 980 00 20 %A 18 18 841 143 16 726 260 14
Conformidade M5 41 14 970 20 10 9%4 36 00 841 159 00 726 274 00
Tradicso 624 276 100 677 263 61 545 255 200 476 349 175 411 438 151
E’Ozoww'ﬁb‘?oma 841 107 52 768 121 111 891 73 36 7/8 190 32 671 301 27

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: E = elevado, forte, muito importante; M= médio; B = baixo, fragil, pouco importante

Assim, no quadro comparativo entre as instituicoes listadas, aquela que apresenta o
perfil mais diferenciado das demais, dados seus percentuais de respondentes nao
se concentrarem de forma tado extrema na categoria “elevado”, é a que agrupa o0s
respondentes das OIPr. Por outro lado, a instituicdo cujas médias dos respondentes

‘puxaram” a média geral para cima foi o BPr2.

Quanto ao trabalho em si, os valores a ele associados estdo descritos no proximo

item.

4.3.3 Valores do Trabalho

No quadro geral representativo das estatisticas descritivas dos valores do trabalho
dos jovens, verifica-se que a variavel de maior destaque devido aos maiores valores
de média, mediana e percentis € “estabilidade”, seguido de valores ndo muito
dispares de “realizagdo no trabalho”. Ja num padrdo oposto, isolada num patamar
bastante inferior, encontra-se a variavel “prestigio”, 0 que denota que este ndo € um
valor significativo no trabalho realizado por eles. A variabilidade dos dados né&o
evidencia diferenca significativa no quadro comparativo entre as quatro variaveis

listadas.
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Tabela 25 — Estatisticas descritivas dos valores no trabalho dos jovens, no total

Medidas . Desvio .
Valores do Trabalho Média Padréao P25 Mediana P75
Realizacéo no trabalho 4,06 0,643 3,8 4,2 4,5
Relag¢bes Sociais 3,88 0,699 3,5 3,9 4.4
Prestigio 329 0,727 28 3,3 3,8
Estabilidade 4,22 0,738 3,9 4.4 4,7

Fonte: Dados da pesquisa.

Os valores do trabalho observados para o BPrl sdo bastante similares aos
sintetizados no quadro geral, ou seja, mantém-se a mesma ordem de médias para
as variaveis, homogeneidade razoavel entre as variabilidades e até mesmo as
amplitudes entre os percentis possuem caracteristicas parecidas com as verificadas
na TAB. 26. Assim, predomina, no BPrl, a variavel “estabilidade”, em contraposi¢cao

a variavel “prestigio”, apontada em menor grau.

Tabela 26 — Estatisticas descritivas dos valores no trabalho dos jovens, no BPrl1

Valores do Trabalho Medidas Média E:j;/f:lg P25 Mediana P75
Realizacao no trabalho 4,08 0,603 3,7 4,2 4,5
Relacdes Sociais 388 0,701 34 3,9 4,4
Prestigio 317 0,706 27 3,3 3,5
Estabilidade 426 0639 4,0 4,4 4,9

Fonte: Dados da pesquisa.

No BPr2, novamente se observa o mesmo padrdo de dados ja descrito para a
instituicdo BPrl, bem como no quadro geral. Assim, as opinides dos jovens
abordados em relacdo aos valores do trabalho ndo parecem variar muito de uma
organizacdo para a outra. A “estabilidade” continua sendo a variavel mais relevante

na visdo dos respondentes e 0 “prestigio” aquela menos significante.

Tabela 27 — Estatisticas descritivas dos valores no trabalho dos jovens, no BPr2

Medidas . .. Desvio .
Valores do Trabalho Media Padrao P25 Mediana P75
Realizacdo no trabalho 403 0,575 3,9 4,1 4,3
Relac¢des Sociais 3,86 0,696 3,5 3,8 4,3
Prestigio 3,25 0,712 2.8 3,3 3,7
Estabilidade 422 0,780 4,0 4.4 4,7

Fonte: Dados da pesquisa.
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O comportamento dos dados verificado para o BPub segue um padrdo similar ao
verificado anteriormente em relagdo a ordem dos dados, na medida em que
prevalece o fator “estabilidade” na percepcao dos respondentes, seguido dos valores
‘realizacdo no trabalho”, “relagdes sociais” e, em ultima instancia, o “prestigio”.
Porém, a proximidade entre o valor médio do “prestigio” e os das demais variaveis é
maior nesse grupo de respondente. Além disso, a variabilidade dos dados,
mensurada pelo desvio-padrdo e pela amplitude dos percentis, € mais elevada,

indicando disperséo dos dados.

Tabela 28 — Estatisticas descritivas dos valores no trabalho dos jovens, no BPub

Medidas . .. Desvio .
Valores do Trabalho Media Padrao P25 hediana s BYS
Realizacao no trabalho 3,92 0,792 3,5 41 45
Relac6es Sociais 381 0,768 33 4,0 4,3
Prestigio 3,44 0,827 3,0 3,6 4,1
Estabilidade 4,03 0,854 3,6 4,2 4,7

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo aos jovens das outras instituicdes privadas, OIPr, é possivel constatar
que eles atribuem a mesma ordem de relevancia aos valores do trabalho
observados nas demais instituicdes pesquisadas. Entretanto, neste caso, observam-
se maiores patamares de dados para cada variavel, apontando que os respondentes
pertencentes as OIPr valorizam em maior grau os fatores referentes aos valores do
trabalho se comparados ao BPrl, BPr2 e BPub, como pode ser comprovado na

tabela abaixo.

Tabela 29— Estatisticas descritivas dos valores no trabalho dos jovens, nas OIPr

Medidas L Desvio .
Valores do Trabalho Média Padréo P25 Mediana P75
Realizacdo no trabalho 4,18 0,590 4,0 4,3 4,7
Relag¢des Sociais 3,97 0,641 3,5 40 4.6
Prestigio 3,33 0,659 2,9 3,4 3,8
Estabilidade 4,30 0,713 4,0 4,6 4,9

Fonte: Dados da pesquisa.

Os dados da TAB. 30 evidenciam, por meio da analise das médias dos valores do
trabalho dos jovens de cada organizagdo pesquisada, as constatacoes ja reveladas

anteriormente: maiores indices de cada varidvel apuradas nas OIPr, e o “prestigio” e
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a “estabilidade” como sendo, respectivamente, os valores do trabalho menos

relevante e o mais importante, na visdo dos respondentes.

Tabela 30 — Resumo das médias dos valores do trabalho dos jovens, por
organizacao

Valores do Trabalho Médias 1.0 BPr1 BPr2 BPub  OIPr
Realizacao no trabalho 4,06 4,08 4,03 4,03 4,18
Relagbes Sociais 3,88 3,88 3,86 3,86 3,97
Prestigio 3,29 3,17 3,25 3,25 3,33
Estabilidade 4,22 4,26 4,22 4,22 4,30

Fonte: Dados da pesquisa.

As frequéncias relativas de cada valor do trabalho exibidas na TAB. 31 confirmam as
assertivas feitas anteriormente, por meio da andlise das distribui¢cdes percentuais de
cada fator. A variavel com os indices menos satisfatorios em todas as instituicbes
pesquisadas € o “prestigio”, cujo valor diz respeito a conquista do sucesso no
trabalho e as acbes de autoridade e influéncia sobre outros (PORTO; TAMAYO,

2008; PORTO, 2005).

Tabela 31— Percentuais de respondentes por niveis dos valores do trabalho, por
organizacao

Organizacgdes Total BPri1 BPr2 BPub OIPr
Niveis

Valores E M B E M B E M B E M B E M B
do Trabalho

Realizacdono  g39 138 24 818 172 10891 91 18 746206 48 904 68 27
trabalho

Relacdes Sociais 75,5 21,0 3,4 747 222 30782 182 3,6 698254 48 795 178 2,7
Prestigio 39,7 459 14,5 29,3 55,6 152 36,4 49,1 145 54,0302 159 43,8 43,8 12,3
Estabilidade 83,8 128 3,4 848 141 10873 9,1 36 746175 7,9 877 96 27

Fonte: Dados da Pesquisa.
Nota: E = elevado, forte, muito importante; M= médio; B = baixo, fragil, pouco importante

No entanto, ressalta-se aqui um aspecto ndo detectado claramente nas analises
anteriores: o nivel de importancia verificado para a “realizacdo no trabalho” se
mostrou superior ao da “estabilidade”, indicando relevancia bastante elevada
também desse valor do trabalho para os jovens abordados. Os resultados
apresentados revelam, assim, a importancia para os jovens abordados na pesquisa
da busca de prazer e realizacdo pessoal e profissional, estimulo ao pensamento e a

acao no trabalho, pautando-se em autonomia intelectual e criatividade, o que €
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caracteristica da variavel “realizagdo no trabalho”, bem como a busca de seguranca
e também de estabilidade financeira por meio do trabalho, o que possibilita suprir as
necessidades materiais das pessoas (PORTO; TAMAYO, 2008; PORTO, 2005),
tipica da variavel “estabilidade”. Diante desses dados, passa-se a analise bivariada

dessa parte da pesquisa.

4.3.4 Andlise Bivariada

A analise bivariada foi subdividida em duas partes: o estudo das médias e o estudo

das correlacées.

4.3.4.1 Estudo das médias

Foram executados 104 testes comparando as médias dos escores de valores
organizacionais por grupos formados a partir de diferencas nos dados demograficos.
Somaram-se 19 p-valores inferiores ao nivel de significancia de 5% (0,05), indicando
diferencas significativas entre os grupos abordados.

A TAB. 32 exibe os resultados desses testes, cujos resultados significativos estéo

destacados em negrito.
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Tabela 32 — Resultados dos testes de comparacdes de médias das variaveis
demograficas em funcdo dos valores organizacionais

Valores Auto- Bem Reali- Domi- Pres- Confor- Tra-  Preocu-
Organiza- nomia Estar zacdo nio tigio midade dicdo pacéo
cionais com a
Variaveis Coleti-
demogréficas vidade
Sexo 0,581 0,250 0,731 0,100 0,635 0,273 0,569 0,244
Idade 0,107 0,022 0,080 0,000 0,969 0,49 0,669 0,004
Estado Civil 0,864 0,983 0,684 0,731 0530 0,774 0,743 0,557
Escolaridade 0,333 0,002 0,631 0019 0,070 0,231 0,896 0,004
Cor de Pele 0,120 0,609 0,524 0,090 0,061 0,452 0,004 0,175
Esc Pai 0,341 0,333 0,465 0,436 0,763 0,201 0,633 0,784
Esc Mae 0,133 0,240 0,408 0,253 0,684 0,377 0,211 0,221

Tempo Trabalho 0,158 0,087 0,304 0,001 0,015 0,100 0,601 0,010
Tempo Empresa 0,307 0,810 0,407 0,011 0,008 0,114 0,783 0,003
Tempo Cargo 0,255 0,784 0,168 0,001 0,001 0,017 0,676 0,011

Salario 0,110 0,028 0,161 0,804 0,078 0,450 0,826 0,149
Renda Familiar 0,575 0,122 0,558 0,230 0,290 0,519 0,446 0,055
Espro 0974 0,703 0539 0,039 0,295 0,094 0,154 0,525

Fonte: Dados da pesquisa.

Note-se que, na segunda coluna da tabela, relativa a percepcéo do valor “bem-estar”
pelos jovens respondentes, encontra-se o primeiro resultado significativo. Em
relacdo a faixa etaria dos respondentes, verifica-se apenas uma categoria que se
diferencia expressivamente das demais: o intervalo de 19 a 20 anos, que possui 0S
menores valores, indicando que os respondentes dessa faixa etaria sdo os que
identificam o bem-estar de maneira menos positiva. No tocante a relacdo entre
“‘bem-estar” e escolaridade, observam-se dois grupos que se diferenciam
significativamente dos demais por apresentarem dados mais elevados. O mais
extremo deles, que forneceu os maiores valores para “bem-estar”, corresponde aos
jovens que ja possuem ensino superior completo, enquanto o segundo grupo de
valores expressivos € composto pelos jovens que ainda estdo cursando o ensino
meédio. Ressalta-se ainda que a categoria que contém os menores dados para esta
variavel € aquela cujos respondentes possuem apenas o ensino fundamental
incompleto. O ultimo resultado relevante nesta coluna indica que 0s jovens que nao
recebem salario apresentam valores significativamente superiores aos dos que
recebem para a variavel “bem-estar’, parecendo ser este valor algo “compensatorio”

em termos de contrapartida da organizagao.
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Na quarta coluna, relativa a variavel “dominio”, dois grupos de respondentes
apresentam valores expressivamente dispares dos demais: o primeiro é composto
pelos respondentes com 16 anos ou menos, cujos jovens forneceram os dados mais
elevados, e 0 segundo grupo € composto pelos jovens de 19 a 20 anos de idade,
responsaveis pelos menores valores para tal variavel. No contexto relativo a
escolaridade, observa-se uma tendéncia de valores expressivos e crescentes a
partir da categoria que engloba os jovens que ja concluiram o ensino médio. Esses
respondentes e aqueles que ainda né&o finalizaram o ensino superior compdem um
grupo com valores significativamente elevados, que s6 ndo superam o patamar
ainda mais expressivo dos respondentes que ja possuem ensino superior completo.
O tempo de trabalho total também se mostrou um fator de influéncia representativa
no “dominio” dos individuos abordados. Nesse caso, sdo indicados dois grupos
significativamente dispares um do outro, cada um composto por valores
razoavelmente similares de trés categorias. O grupo que apresenta os dados mais
elevados para o “dominio” é formado pelos jovens que possuem de 1,1 a 5 anos de
tempo de trabalho total. JA& o grupo composto pelas categorias dos menos
experientes (1 ano de trabalho ou menos) e também dos mais experientes (mais de
5,1 anos de atuacdo) € marcado pela presenca dos menores valores encontrados
para a variavel “dominio”. Ja o tempo de trabalho na empresa e no cargo
apresentam um perfil similar quanto a opinidao fornecida pelos jovens abordados. Em
ambos 0s casos, 0s respondentes com 1 ano de trabalho, ou menos, forneceram os
menores valores para a variavel “dominio”, enquanto, na situacdo oposta, estdo 0s
dados pertencentes aos jovens mais experientes (de 1,1 a 3 anos de atuacgéo). Por
fim, verifica-se, na ultima linha desta coluna, que os individuos que ja participaram
de cursos do Espro anteriormente apresentam dados significativamente mais
elevados e expressivos para o valor organizacional “dominio” quando comparados
aos jovens respondentes que declararam nunca terem participado desses cursos
anteriormente, o que denota uma possivel contribuicdo da associacdo na

identificacdo desse valor, o que pode ser alvo de investigagdes futuras.

Analisando-se o valor organizacional “prestigio”, observa-se que duas categorias
que se diferenciam significativamente das demais por apresentarem os valores mais
extremos sdo adjacentes. Enquanto o grupo formado pelos respondentes que

possuem de 1,1 a 2 anos de trabalho é responsavel pelos maiores valores obtidos
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para a variavel “prestigio”, a outra categoria que se destaca das demais por fornecer
os dados menos expressivos neste contexto é composta pelos jovens com
experiéncia total de 2,1 a 3 anos de atuacdo. Nos dois resultados significativos
restantes para este valor, verifica-se um perfil similar de respostas, em que as duas
categorias que contém 0S jovens menos experientes em atuagdo na empresa e no
cargo (1 ano ou menos de trabalho) apresentam os menores valores para o valor
“prestigio”, enquanto os dados mais elevados sdo fornecidos pelos individuos que
possuem de 1,1 a 3 anos de experiéncia. Assim, a medida que 0s jovens tém
permanecido no mercado, maior prestigio é identificado por eles no corpo de valores

organizacionais.

Ja o valor “conformidade” mostrou apenas um resultado com p-valor significativo e
em uma categoria cujos dados sdo expressivamente dispares das demais. Verifica-
se que o0s jovens cujo tempo de trabalho no cargo se situa entre 1,1 e 2 anos séo
agueles que apresentaram 0s maiores valores concernentes ao valor organizacional
“conformidade” avaliado. Isso pode se dever ao fato de se encontrarem em uma
faixa intermediaria de tempo, na qual é necessario aderirem ao credo organizacional

como meio, até mesmo, de permanecerem na instituigdo.

O valor organizacional “tradicao” também apresentou um resultado significativo, no
cruzamento com a variavel demografica “cor de pele”. Pode-se concluir que apenas
um grupo se diferencia expressivamente dos demais: a categoria composta pelos
que se declaram brancos, que se destaca por apresentar valores expressivamente
mais baixos que os observados para os demais individuos, denotando uma condi¢éo
“favoravel” no mercado de trabalho que lIhes permite ndo serem “apegados” as

tradicbes na mesma medida em que os demais respondentes.

A ultima coluna da tabela (TAB. 32), referente ao valor organizacional “preocupacéao
com a coletividade”, revela resultado significativo em relagcdo ao fator “idade”, visto
existirem dois grupos com valores significativamente distintos um do outro, cada um
composto por duas categorias. O primeiro, formado por jovens respondentes até 18
anos de idade, se destaca pela presenca de dados mais elevados, enquanto o
segundo grupo, composto por individuos com mais de 19 anos de idade, é

responsavel pelos menores valores encontrados para a variavel “preocupagao com a
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coletividade”. A escolaridade também se destaca como um fator de influéncia para
os respondentes frente a este valor organizacional: verifica-se que 0s jovens que
possuem ensino médio incompleto e ensino superior completo apresentam os dados

menos expressivos relativos a “preocupacéo com a coletividade”.

Na situacdo oposta, o grupo que se diferencia significativamente dos demais por
fornecer os valores mais representativos € composto pelos respondentes que ja
concluiram o ensino superior. Outro dado funcional — tempo de trabalho total —
também interfere na visdo dos abordados no tocante a tal valor organizacional
analisado; duas categorias extremas apresentam valores significativamente mais
elevados para essa variavel, aquelas formadas pelos jovens menos e mais
experientes, ou seja, aqueles com menos de 6 meses e com mais de 5,1 anos de
trabalho. Nos dois ultimos resultados com p-valores significativos, verifica-se um
perfil similar para ambas as variaveis: a categoria composta pelos jovens que atuam
na empresa ou no cargo ha menos de 6 meses apresenta os dados mais elevados,

enguanto as demais possuem um patamar de valores menos expressivos.

Quanto aos valores do trabalho, foram realizados 52 testes comparando as médias
dos escores desses valores por grupos formados pelas mesmas diferencas nos
dados demograficos. Verificaram-se 4 p-valores inferiores ao nivel de significancia

de 5% (0,05), indicando diferencas significativas entre os grupos abordados.

A TAB. 33 exibe os resultados desses testes, cujos resultados significativos também

estado destacados em negrito.
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Tabela 33 — Resultados dos testes de comparacdes de médias das variaveis
demograficas em funcéo dos valores do trabalho

Valores do

demogréficas

Sexo 0,625 0,859 0,007 0,558
Idade 0,363 0,237 0,046 0,065
Estado Civil 0,218 0,416 0,452 0,190
Escolaridade 0,810 0,991 0,484 0,466
Cor da Pele 0,310 0,231 0,006 0,548
Esc. Pai 0,844 0,923 0,745 0,686
Esc. Méae 0,955 0,541 0,238 0,488
Tempo Trabalho 0,118 0,181 0,388 0,271
Tempo Empresa 0,082 0,526 0,346 0,109
Tempo Cargo 0,081 0,740 0,433 0,030
Salario 0,688 0,773 0,237 0,667
Renda Familiar 0,831 0,110 0,291 0,141
Espro 0,216 0,130 0,205 0,898

Fonte: Dados da pesquisa.

O valor do trabalho “prestigio” teve trés resultados significativos. O primeiro foi
relativo a sexo dos respondentes e os céalculos apontaram valores significativamente
mais relevantes para os homens do que para as mulheres. Em relacdo a faixa etaria,
a Unica categoria que se destaca das demais é aquela que agrupa o0s respondentes
com idade igual ou inferior a 16 anos. Esse grupo de respondentes apresenta um
patamar de valores bem mais elevado se comparado aos individuos das demais
faixas etarias, indicando que este € um valor de destague entre 0os mais jovens
dentre os pesquisados. O p-valor referente ao cruzamento desse valor com a cor da
pele também é inferior a 0,05, apontando dois grupos com valores significativamente
diferentes entre si: o primeiro aloca os respondentes que se declararam brancos,
negros e amarelos, responsaveis pelo fornecimento de valores mais baixos,
enquanto os dados expressivamente mais elevados foram obtidos através dos

individuos que declararam ser de cor morena e parda.

Ja na quarta coluna, representativa do valor do trabalho “estabilidade”, o tempo de
trabalho no cargo dos abordados revela que os jovens com maior experiéncia (de
2,1 a 5 anos de atuacdo) apresentam valores significativamente maiores para a

“‘estabilidade”, comparativamente aos jovens que possuem tempo de trabalho no
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cargo inferior a 2 anos. Assim, tempo de cargo esta diretamente relacionado ao valor

estabilidade.

Na proxima secéo, dispde-se o estudo das correlacoes.

4.3.4.2 Estudo das correlagcdes

Executaram-se, ao todo, 88 testes de correlacbes entre dados demograficos e
valores organizacionais, sendo que 19 destes apresentaram coeficiente de
correlagdo rho significativo, indicando a presenca de alguma relacdo de
correspondéncia de ordem direta ou inversa. A TAB. 34 exibe os resultados desses

testes, cujos resultados significativos também estdo destacados em negrito.
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Tabela 34 — Resultados dos testes de correlacdes entre variaveis demograficas e
variaveis componentes dos valores organizacionais

Valores Auto- Bem Reali- Domi- Pres- Confor- Tra- Preocu-
Organiza- nomia Estar zacdo nio tigio midade dicdo pacao
cionais com a
Variaveis Coleti-
demogréficas vidade
Sexo -0,033 -0,068 0,020 0,097 -0,028 0,065 -0,034 -0,069
(0,581) (0,251) (0,731) (0,100) (0,636) (0,273) (0,570) (0,245)

Idade -0,062 -0,122 -0,001 0,260 -0,007 0,084 -0,068 -0,170
(0,298) (0,040) (0,987) (0,000) (0,907) (0,157) (0,257) (0,004)

Estado Civil -0,033 -0,046 0,038 0,195 0,077 0,074 -0,038 -0,136
(0,582) (0,441) (0,527) (0,001) (0,192) (0,212) (0,521) (0,022)

Escolaridade -0,221 -0,079 -0,209 0,001 -0,075 -0,080 0,011 -0,067
(0,043) (0,187) (0,069) (0,984) (0,212) (0,181) (0,851) (0,261)

Cor de Pele -0,089 -0,018 -0,014 -0,021 -0,039 -0,115 -0,057 -0,091
(0,134) (0,767) (0,815) (0,727) (0,515) (0,052) (0,340) (0,126)

Esc Pai -0,034 -0,051 0,046 0,212 0,069 0,084 0,006 -0,190
(0,562) (0,389) (0,432) (0,000) (0,239) (0,153) (0,923) (0,001)

Esc Mae -0,055 -0,048 0,030 0,182 0,120 0,094 0,056 -0,198
(0,352) (0,417) (0,609) (0,002) (0,041) (0,110) (0,343) (0,001)

Tempo Trabalho -0,027 -0,044 0,038 0,220 0,140 0,121 0,069 -0,175
(0,644) (0,454) (0,520) (0,000) (0,018) (0,040) (0,246) (0,003)

Tempo Empresa 0,094 0,130 0,083 -0,015 0,104 0,045 -0,013 0,085
(0,111) (0,027) (0,161) (0,804) (0,078) (0,451) (0,826) (0,149)

Tempo Cargo -0,085 -0,042 -0,008 0,104 0,058 -0,048 -0,142 -0,145
(0,150) (0,477) (0,896) (0,078) (0,327) (0,422) (0,016) (0,014)

Saléario -0,002 0,023 0,036 -0,122 0,062 -0,099 -0,084 0,038
(0,974) (0,704) (0,540) (0,039) (0,296) (0,094) (0,154) (0,526)

Renda Familiar -0,033 -0,068 0,020 0,097 -0,028 0,065 -0,034 -0,069
(0,581) (0,251) (0,731) (0,100) (0,636) (0,273) (0,570) (0,245)

Espro -0,062 -0,122 -0,001 0,260 -0,007 0,084 -0,068 -0,170
(0,298) (0,040) (0,987) (0,000) (0,907) (0,157) (0,257) (0,004)

Fonte: Dados da pesquisa.

Na primeira coluna da tabela, verifica-se que, no cruzamento entre “autonomia” e

escolaridade, a medida que o nivel de escolaridade dos respondentes se eleva, ha

uma tendéncia de ocorréncia dos dados de menor valor para a variavel “autonomia”,

ocorrendo o inverso para 0s jovens que possuem escolaridade menos avancada.

Na segunda coluna, observa-se uma relacdo de correspondéncia inversamente

proporcional entre a idade dos respondentes e os dados fornecidos por estes para o

valor organizacional “bem-estar”, ou seja, quanto maior a faixa etaria dos jovens
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abordados, menores sdo os valores atribuidos por estes ao “bem-estar”. A outra
correlacao significativa na segunda coluna diz respeito a variavel que identifica se o
respondente recebe ou ndo salario na instituicdo onde atua: os jovens abordados
que ndo recebem salario atribuem valores mais elevados para o “bem-estar’” em
detrimento daqueles que recebem essa remuneracdo, como ja constatado nos
testes de comparacdo. O Ultimo teste relativo a esta coluna aponta valores
significativamente menores para tal valor para os jovens que ja participaram de
cursos do Espro anteriormente quando comparados aqueles que ndo possuem essa

experiéncia de aprendizagem prévia.

Na quarta coluna, verifica-se uma correlacao significativa positiva no cruzamento
entre as variaveis “idade” e “dominio”, indicando que valores mais altos para esta
dltima ocorrem em geral para niveis mais elevados de faixa etaria, mantendo-se a
mesma relacdo de correspondéncia para a situacdo oposta (valores baixos para
jovens de menor idade). Observa-se um perfil semelhante para a escolaridade, ou
seja, quanto maior o nivel de escolaridade dos respondentes, maior a tendéncia a
ocorrerem dados mais elevados para o valor organizacional “dominio”. Nos trés
resultados significativos seguintes, pode-se concluir que quanto maior a experiéncia
gue 0s jovens pesquisados possuem no cargo, na empresa e no trabalho, de modo
geral, maior também € a tendéncia de ocorréncia de valores elevados para o valor
“‘dominio”. O ultimo teste relativo a esta coluna aponta valores mais significativos
para tal valor para os jovens que ja participaram de cursos do Espro anteriormente

quando comparados aqueles que nao possuem essa experiéncia anterior.

Na coluna seguinte, nota-se o0 mesmo padrdao de correspondéncia ja observado e
descrito para as variaveis que mensuram 0 tempo de atuacdo na empresa e no
cargo, porém relativos ao valor organizacional “prestigio”, ou seja, dados elevados
para este valor possuem a tendéncia de ocorrer para jovens que declararam possuir

mais experiéncia dentro do contexto citado.

Na coluna relativa ao valor organizacional “conformidade”, ocorre exatamente a
mesma relacdo descrita acima, porém em funcdo apenas da varidvel tempo no

cargo.
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O valor organizacional “tradicdo” apresenta uma correlagdo significativa de
coeficiente rho negativo no cruzamento com a variavel renda familiar. Portanto,
pode-se concluir que ha uma tendéncia de que, quanto maior a renda familiar dos

jovens pesquisados, menores sdo os valores fornecidos por eles para a “tradigao”.

A preocupagao com a coletividade apresenta sua primeira correlagéo significativa no
cruzamento com a variavel idade. Observa-se que, quanto maior a faixa etaria dos
respondentes, menores tendem a ser os dados fornecidos por eles para este valor
organizacional. O mesmo tipo de relagédo inversamente proporcional ocorre para a
escolaridade dos jovens abordados. Ja a andlise dos trés resultados seguintes
permite concluir que, quanto maior o tempo de trabalho total, no cargo e na empresa
qgue os funcionarios pesquisados possuem, a tendéncia € que menores sejam 0S
valores fornecidos por eles para a “preocupagao com a coletividade”. O mesmo
pode-se dizer para a situacao relativa a renda familiar, ou seja, a ocorréncia de
dados mais expressivos para o valor organizacional em questdo geralmente ocorre
para os individuos que declaram uma renda familiar de patamares menos elevados.
O dltimo teste relativo a essa coluna aponta valores menos significativos para tal
valor para os jovens que ja participaram de cursos do Espro anteriormente quando

comparados aqueles que néo usufruiram dessa aprendizagem prévia.

Quanto aos testes de correlacao entre valores do trabalho e varidveis demograficas,
foram realizados 44 dos quais apenas 5 resultados apresentaram o p-valor abaixo
do nivel de significancia adotado de 5% (menores que 0,05), sendo que quatro deles
para o valor “prestigio”. Na TAB. 35, sao exibidos os resultados relativos aos testes,

cujos valores significativos estdo destacados em negrito.
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Tabela 35 — Resultados dos testes de correlacbes entre variaveis demograficas e

valores no trabalho

Valores do
trabalho Realizacéo Relacdes - -
Variaveis Trabalho Sociais Prestigio  Estabilidade
demogréficas
Sexo -0,029 -0,010 -0,158 -0,035
(0,626) (0,859) (0,007) (0,559)
Idade -0,008 -0,038 -0,143 0,042
(0,897) (0,523) (0,017) (0,483)
Estado Civil 0,044 -0,004 -0,081 0,092
(0,463) (0,949) (0,176) (0,120)
Escolaridade 0,084 -0,029 0,060 0,074
(0,161) (0,633) (0,314) (0,220)
Cor da Pele 0,024 -0,036 -0,009 0,045
(0,692) (0,548) (0,875) (0,446)
Esc. Pai 0,047 -0,061 -0,072 0,051
(0,424) (0,301) (0,222) (0,390)
Esc. Mae 0,094 -0,036 -0,080 0,101
(0,112) (0,547) (0,176) (0,087)
Tempo Trabalho 0,109 -0,007 -0,051 0,125
(0,066) (0,907) (0,390) (0,034)
Tempo Empresa -0,024 0,017 0,070 -0,025
(0,689) (0,774) (0,238) (0,668)
Tempo Cargo -0,048 -0,092 -0,083 0,012
(0,417) (0,120) (0,163) (0,842)
Salario -0,073 -0,090 0,075 -0,008
(0,217) (0,130) (0,206) (0,898)
Renda Familiar -0,029 -0,010 -0,158 -0,035
(0,626) (0,859) (0,007) (0,559)
Espro -0,008 -0,038 -0,143 0,042
(0,897) (0,523) (0,017) (0,483)

Fonte: Dados da pesquisa.

Na terceira coluna da tabela, encontra-se a primeira correlacédo significativa, de

coeficiente negativo, no cruzamento com a variavel demografica que identifica o

sexo dos respondentes. Dentro da amostra, os homens apresentam uma tendéncia

a fornecer dados mais elevados para o prestigio comparados aos observados para

os respondentes do sexo feminino. Quanto a idade dos abordados, note-se que os

menores valores encontrados para 0 prestigio sdo obtidos, geralmente, pelos

respondentes pertencentes a faixas etarias mais elevadas e, consequentemente, 0s

mais expressivos fornecidos pelos mais jovens. O mesmo ocorreu para renda

familiar, cujo resultado mostrou que, quanto maior a renda do respondente, menor o
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escore para prestigio. Por fim, o teste apontou que o fato de néo ter participado de

outros cursos do Espro implica escores maiores para esse valor.

Na ultima coluna, nota-se que a correlacéo significativa € positiva e, portanto, pode-
se concluir que, quanto maior o tempo de trabalho no cargo dos jovens abordados,
maiores tendem a ser também os valores fornecidos por eles para a variavel

“estabilidade”.

Por fim, foram realizados testes de correlagdo entre as varidveis componentes dos
valores organizacionais e as constituintes dos valores no trabalho. Analisando os
resultados, fica evidente o alto nivel de correlacdo entre os dois construtos, dado
gue, dentre os 60 testes executados, apenas dois ndo apresentaram p-valor inferior
ao nivel de significancia de 5%, isto €, ndo foram significativos, pois o resultado foi
maior que 0,05 (dominio x prestigio organizacional, bem-estar x estabilidade). Além
disso, a maioria dos testes com resultados relevantes apresentou p-valor igual a
zero, indicando que, mesmo que fosse adotado um nivel de significAncia mais

rigoroso a deciséo a respeito do teste e a conclusédo seriam as mesmas.

Outro fato relevante a ser ressaltado diz respeito ao sinal dos coeficientes rho
encontrados nos testes. Todos os resultados significativos correspondem a
correlagbes positivas, indicando relacdo de correspondéncia diretamente
proporcional entre as variaveis em questdo. Isso torna a andlise individual de cada
teste executado um procedimento redundante e desnecessario. Basta esclarecer
que, para todos os cruzamentos efetuados, a presenca de valores reduzidos em
uma variavel ocorre em consonancia com dados menos elevados na outra variavel
em questdo. Da mesma forma, havera correspondéncia entre as duas variaveis para

a ocorréncia de valores maiores. Observem-se os resultados na TAB. 36.
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Tabela 36 — Resultados dos testes de correlacdes entre os valores organizacionais e
valores no trabalho

Valores PO Trabalho Organizacionais

RT RP PT E A BE R D PO C T PCC
RT * * * * * * * * * * *
RP 0,711

(0,000) * * * * * * * * * *
PT 0,588 0,566

(0,000) (0,000) * * * * * * * * *
E 0,715 0,570 0,524

(0,000) (0,000) (0,000) * * * * * * * *
A 0,272 0,247 0,223 0,233

(0,000) (0,000) (0,000) (0,000) * * * * * * *
BE 0,193 0,198 0,218 0,082 0,656

(0,001) (0,001) (0,000) (0,166) (0,000) * * * * * *
R 0,252 0,216 0,143 0,238 0,687 0,512

(0,000) (0,000) (0,015) (0,000) (0,000) (0,000) * * * * *
D 0,285 0,214 0,101 0,281 0,353 0,216 0,485

(0,000) (0,000) (0,087) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) * * * *
PO 0,314 0,202 0,189 0,264 0,573 0,487 0,632 0,510

(0,000) (0,001) (0,001) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) * * *
C 0,279 0,267 0,208 0,293 0,553 0,358 0,565 0,586 0,576

(0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) * *
T 0,302 0,215 0,297 0,159 0,421 0,415 0,306 0,257 0,446 0,425

(0,000) (0,000) (0,000) (0,007) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) *
PCC 0,218 0,224 0,18 0,142 0,711 0,611 0,592 0,196 0,480 0,502 0,353

(0,000) (0,000) (0,002) (0,016) (0,000) (0,000) (0,000) (0,001) (0,000) (0,000) (0,000)

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota: RT: Realizacdo Trabalho; RS: Rela¢des Sociais; PT: Prestigio (valor no trabalho); E: Estabilidade; A:
Autonomia; BE: Bem Estar; R: Realizagao; D: Dominio; PO: Prestigio (valor organizacional); C: Conformidade; T:
Tradi¢é@o; PCC: Preocupacdo com a Coletividade.

Diante desses achados, partiu-se para a coleta de dados qualitativos, com vistas ao
aprofundamento da pesquisa, 0s quais sao apresentados e analisados na préxima

secao.

4.4 Parte Qualitativa da pesquisa

Os dados oriundos das entrevistas estao apresentados em duas secfes. A primeira
delas diz respeito aos dados demogréaficos e funcionais dos entrevistados e a
segunda aborda a percepcdo dos jovens entrevistados em relacdo aos valores
organizacionais e do trabalho. Cabe ressaltar que se procedeu a andlise do
conteudo das respostas a luz dos modelos adotados para tais construtos, ou seja, 0s
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valores presentes no Inventario de Perfis de Valores Organizacionais, IPVO, de
Oliveira e Tamayo (2004), e a Escala de Valores do Trabalho, EVT, de Porto e
Tamayo (2003). A andlise de contetdo permitiu a construcéo de tabelas resumitivas,
nas quais é possivel visualizar todas as respostas dadas pelos entrevistados, assim

como sua recursividade ou pontualidade.

4.4.1. Perfil dos entrevistados

De modo a delinear o perfil dos 16 entrevistados nesta parte da pesquisa, em termos
demogréficos e funcionais, foram abordados 15 itens, a saber: sexo, faixa etaria,
estado civil, escolaridade, cor da pele, escolaridade do pai, escolaridade da mae,
frequéncia com que |é jornal, tempo de trabalho, tempo de trabalho na atual
empresa, cargo atual, tempo de trabalho no atual cargo, renda familiar, se ja

frequentou outro curso no Espro, e se recebe bolsa auxilio/salario no emprego atual.

Assim sendo, o0s entrevistados caracterizam-se por:

e Sexo: 4 eram do sexo masculino e 12 do sexo feminino;

e Faixa etaria: 6 ttm até 16 anos, 3 de 17 a 18 anos, 6 estdo na faixa de 19 a
20 anos, e 1 possui mais de 21 anos;

e Estado civil: todos os 16 entrevistados séo solteiros;

e Escolaridade: 1 possui o nivel fundamental incompleto, 1 tem o fundamental
completo, 4 possuem o0 nivel médio incompleto, 8 deles o nivel médio
completo e 2 estdo no superior incompleto;

e Cor da pele: 5 se consideram brancos, 1 se considera negro, 5 dos
entrevistados se descrevem como morenos e 5 como pardos;

e Escolaridade do pai: 7 deles afirmaram que o pai possui o fundamental
incompleto; 1 possui o fundamental completo, 6 dos pais possuem 0 ensino
médio completo e 1 o superior incompleto;

e Escolaridade da mée: 5 delas possuem o nivel fundamental incompleto, 1

possui o fundamental completo, 3 das maes possuem 0 nivel médio
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incompleto, 5 o nivel médio completo, 1 tem o superior incompleto e 1 o
superior completo;

e Frequéncia com que os jovens leem jornal: 1 declara que sempre I&, 12 dizem
que as vezes, e 3 raramente leem jornal;

e Tempo de trabalho do entrevistado, no geral: 4 trabalham ha menos de 6
meses, 8 trabalham de 6 meses a 1 ano, 1 trabalha de 1,1 a 2 anos, 2
entrevistados trabalham de 2,1 a 3 anos e somente 1 deles trabalha ha mais
de 5,1 anos;

e Banco em que atuam: 1 trabalha no BPrl1, 3 no BPr2, 6 deles trabalham no
BPub, e 6 deles no OIPr;

e Tempo de trabalho nesta organizacao, ou seja, ha empresa em que atuam: 7
estdo ha menos de 6 meses na atual organizacdo, e 9 dos entrevistados
estdo de 6 meses a 1 ano;

e Tempo de trabalho no cargo atual: 7 estdo h4 menos de 6 meses no atual
cargo e 9 dos entrevistados estdo de 6 meses a 1 ano atuando na fungéo;

e Renda familiar dos jovens entrevistados: 1 possui renda familiar de até 1
salario minimo, 6 deles a renda familiar compreende entre mais de 1 a 2
salarios minimos; 2 possuem renda familiar entre mais de 2 a 3 salarios
minimos, 3 entre mais de 3 a 4 salarios minimos, 2 dos jovens tém renda
familiar compreendida na faixa de mais de 4 a 5 salarios minimos e por fim, 2
na faixa de mais de 5 a 7 salarios minimos;

e Realizacdo de outro curso no Espro: 8 deles, ou seja, metade dos
entrevistados afirmou que sim, j& haviam feito o curso de capacitacédo basica,
o CBT, e a outra metade, néo;

e Bolsa-auxilio ou salario no trabalho atual: 4 deles disseram néo receber, e 12

deles recebem uma média salarial de R$ 383,50.

Assim, de modo resumido, a maioria dos entrevistados sdo mulheres, com idade
variando, principalmente, até 16 anos e na faixa de 19 a 20 anos, solteiras,
escolaridade predominante é o ensino meédio completo, e cor de pele branca,
morena ou parda. A escolaridade prevalecente do pai € o nivel fundamental
incompleto e da méae ensino fundamental incompleto e médio completo. Os jovens

entrevistados leem jornal as vezes, comecaram a trabalhar entre 6 meses a 1 ano, a
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maioria atualmente trabalha no banco BPub e OIPr, possuem como tempo de
trabalho na atual empresa de 6 meses a 1 ano, e 0 mesmo tempo no atual cargo
gue ocupam, com renda familiar prevalecente na faixa de 1 a 2 salarios minimos, e

gue recebem uma meédia salarial equivalente a R$ 383,50 na atual funcao.

4.4.2 Aprofundando nos valores dos jovens

As categorias delimitadas por meio das perguntas do roteiro de entrevista foram
basicamente cinco, quais sejam: percepc¢cOes a respeito do Espro (incluindo-se
dificuldades e beneficios em patrticipar); percepcdes sobre o mercado de trabalho
(incluindo-se dificuldades e diferenciais para entrar e manter-se); valores
organizacionais (subdivididos nas varidveis do modelo analitico adotado); valores do
trabalho (também subdivididos nas variaveis do modelo analitico adotado); e valores

de vida dos abordados.

A primeira pergunta feita aos entrevistados referia-se ao que o Espro representava
para eles. A resposta mais recursiva, conforme observavel na TAB. 37, foi a
oportunidade de trabalho e de inser¢do no mercado laboral, apontada por 10
entrevistados. O Espro também representa uma oportunidade de adquirir e aplicar
conhecimento, de progredir e crescer, tanto no ambito profissional como
pessoalmente, segundo resposta de 8 jovens abordados. As demais respostas

podem ser vislumbradas abaixo:



99

Tabela 37 — O Espro, na percepc¢ao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Oportunidade de trabalho, de insercdo no mercado de trabalho  EO1, E04, EO6, 10

EQ8, E09, E10,

E12, E14, E15,

E16,
Oportunidade de adquirir e aplicar conhecimento, de crescer EO1, EO2, EO6, 8
(pessoal e profissionalmente), de progredir EOQ7, E13, E10,

E1l1, E16
Representa muitas coisas, tudo EO1, EO5, EO8 3
Oportunidade para o futuro EO1, EO3 2
Oportunidade de ter e melhorar de salario EO08, E16 2
Representa uma mudancga de vida EO5 1
Oportunidade formal de trabalho (carteira assinada) EO8 1
Oportunidade de conhecer outras pessoas E1ll 1
Oportunidade de continuar os estudos (faculdade) E16 1

Fonte: Dados da pesquisa.

De modo a ilustrar as percepcdes acima descritas, seguem-se 0s seguintes relatos:

Pra mim o Espro representa muitas coisas, mas principalmente, o
desenvolvimento para, tipo assim, aquelas familias que ndo tém condi¢cbes
financeiras entendeu? De arrumar um... de arrumar um bom emprego... né?
No meu caso mesmo, né, entendeu? (...) Entdo isso pra mim foi muito bom,
porque foi um progresso que eu posso agora ter na minha vida, entendeu?
(E01)

O Espro pra mim representa tudo! Porque depois que eu entrei para o Espro
mudou tudo, mudou totalmente a minha vida, mudou tudo pra mim... (EO5)

As respostas obtidas estdo consoantes a percepcdo dos membros do Espro, visto
que M2 e M3 também acreditam que o Espro representa uma oportunidade para o
jovem, uma forma de ingressar no mercado de trabalho de uma forma melhor, além
do crescimento pessoal (M3) e da mudanca de vida proporcionada pela associacao
(M1).

Quanto a percepcao dos entrevistados em relacdo aos beneficios de participar do
Espro, 6 deles consideram a questdo do aprendizado, do conhecimento e
experiéncia proporcionados pela instituicAo como beneficio mais significativo. J& 5
jovens percebem os beneficios do Espro como sendo a oportunidade de trabalho e
de insercdo no mercado de trabalho, sendo que nuamero equivalente de
entrevistados (5) afirmam ser o crescimento profissional e a carreira. Observam-se,

na TAB. 38, as respostas dos jovens entrevistados:
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Tabela 38 — Beneficios de participar do Espro, na percepcéo dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
O aprendizado, conhecimento, experiéncia EO06, EO7, EOS8, 6
E10, E13, E16
Oportunidade de trabalho, de insercdo no mercado de EO02, EO4, E09, 5
trabalho E10, E12
Crescimento profissional, carreira EO1,E10, E11, 5
El4, E15
Preparacéao para o futuro e para o mercado de trabalho EO04, EO5 E15 3
Crescimento e desenvolvimento pessoal EO09, E11, E15 3
Muitos beneficios EO8, E14 2
Ter uma estabilidade financeira EO03, EO6 2
Oportunidade de ter um futuro melhor EO3 1
Comodidade EO3 1
Conhecer pessoas, fazer amizades El4 1
Apoio do Espro E16 1

Fonte: Dados da pesquisa

A andlise apresentada se reflete nos trechos das entrevistas selecionados abaixo:

Eles me preparam para o mercado de trabalho e também para o futuro, eu
tenho a chance de ter na minha carteira de trabalho uma empresa grande
(...) e mais uma vez eu tenho mais chances de me ingressar no mercado de
trabalho. (E04)

Eu acho que... ndo s6é pontos no curriculo mas tanto na area profissional
guanto pessoal mesmo, porque... eu posso te falar que nos prepara para o
futuro, (...), mudou muita coisa em mim eu acho que eu amadureci mais,
tanto pessoalmente mesmo quanto também na area profissional...(E15).

O resultado encontrado se assemelha, assim como na pergunta anterior, a opinido
dos membros M1, M2 e M3, em relacdo aquilo que o Espro representa para o0s

jovens: de forma sintética, oportunidade e crescimento.

No que tange as dificuldades em participar do Espro, 6 entrevistados relataram nao
possuir nenhuma dificuldade. Os demais jovens apontaram impeditivos distintos,

consoante ao retratado na TAB. 39:
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Tabela 39 — Dificuldades de participar do Espro, na percepcao dos entrevistados

Respostas Entrevistados  Total
N&o vé dificuldades, nenhuma dificuldade EO1,E03, EO5, 6
E11, E13, E16

Lidar com certas diferencas, lidar com o publico EO02 1
Conciliar o estudo no Espro com o trabalho, a escola, etc EO4 1
Segquir as regras do Espro (tais como modo de se vestir) E06 1
Ser cansativo EOQ7 1
O pessoal é um pouco lento EO8 1
Corrigir os vicios de linguagem, girias, palavras erradas E09 1
Dificuldade financeira — pagar passagem, lanche E10 1
Desanima de ter que ir toda semana ao Espro, preferia ficar E12 1
s6 na empresa

Distancia da cidade onde mora El4 1
Receio de ndo dar continuidade ao estudo no Espro devido a E15 1

mudanca constante de cidade da familia
Fonte: Dados da pesquisa.

Seguem-se relatos ilustrativos dos sujeitos entrevistados:

N&o! Nenhuma, eu gosto muito daqui sabe... € muito bom, o pessoal aqui..
todo mundo é... muito prestativo, eles sdo muito dedicados naquilo em que
eles fazem! Porque a principio eu pensei assim... ah... deve ser uma coisa
meio... meio desorganizada, né, mas depois que eu entrei que eu vi que
ndo, que o pessoal realmente se preocupa e tal..tanto no nosso
relacionamento dentro da empresa como aqui também, entdo eu gosto!
(E11)

(Dificuldade) De participar? Nenhuma! Muito facil, muito bom! Para vir pra
ca é melhor, né? Porque aqui a gente conversa, vé outros aprendizes,
enfim... é bacana! (E16)

As relacdes afetivas com a associacdo e com os colegas sdo também observadas
nos relatos dos jovens, assim como nos dos membros (M1, M2 e M3) abordados no
inicio da pesquisa. As dificuldades s&o, mais uma vez, vencer seus proprios limites e

preferéncias e lidar com os outros.

Quando questionados sobre que dificuldades um jovem como ele tem para entrar e
se manter no mercado de trabalho, os entrevistados mencionaram impeditivos de
ordem pessoal, do mercado de trabalho e legais, dentre outros. Em relacédo aos
impeditivos pessoais, 0s principais aspectos considerados foram a falta de
experiéncia profissional, mencionada por 5 jovens, bem como a dificuldade de se
manter continuamente motivado e de dar o melhor de si (4 deles). J4 no que tange

ao mercado de trabalho, o maior impeditivo, na percepgédo dos entrevistados, diz
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pY

respeito a exigéncia crescente em termos de qualificacdo formal (4 abordados).
Como dificuldade legal, EO3 aponta a incerteza de ser contratado pela empresa em
que atua, de modo a garantir-lhe a manutencdo no mercado de trabalho. Esses e

outros impeditivos podem ser visualizados na TAB. 40:

Tabela 40 — Dificuldades que tem um jovem como ele para entrar e se manter no
mercado de trabalho, na percepc¢ao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Dificuldades pessoais EO02, EO4, EO6, 11
EO9, E10, E11,
E12, E13, E14,
E15, E16
Falta de experiéncia profissional EO04, EO6, E09, 5
E10, E14
Manter-se motivado, desenvolto, dar o melhor de si, fazer EO02, E12, E13, 4
sempre a mais, ser pré-ativo E15
O jeito de ser — jeito de falar (linguajar), de se comportar EO8, E10, E13 3
Estar sempre atualizado, buscar sempre novos E11, E13, E15 3
conhecimentos, aprender
Classe social EO02 1
Idade do jovem E09 1
Saber lidar com pessoas E13 1
Pagar a mensalidade da faculdade E16 1
Dificuldades do mercado de trabalho EO1, EO6, EO7, 6
EOQ9, E11, E16
Maior e crescente exigéncia em termos de qualificacdo EO1, EO6, E11 4
formal E16
Falta de oportunidade no mercado de trabalho, cada vez EO1, EO7, EO9 3
mais competitivo
Dificuldades legais EO3 1
Ser contratado pela empresa EO3 1
Outras dificuldades EO1, EO5, E09, 4
E10
Muitas dificuldades EO1, EO5 2
N&o frequentar o Espro EQ9, E10 2

Fonte: Dados da pesquisa.

Notem-se os discursos que corroboram a analise descrita a respeito de dificuldades:

- em nivel pessoal:

E porque isso € questdo de experiéncia! A experiéncia ajuda.. antes assim,
sabe, tinha muita vaga de emprego bacana.. mas ai pedia experiéncia! E
agora, né, gracas a Deus, eu ja tenho experiéncia de sete meses, entdo
isso, né, jA me ajuda, mas eu acho que a principal dificuldade é a questao
da experiéncia que sempre pede! (E14)
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Um jovem como eu? O linguajar... porque as vezes eu falo muitas girias,
entendeu? E ai eu tenho que consertar o portugués para ndo chegar la na
empresa e falar as girias! (E08).

. em relacdo ao mercado de trabalho:

.. as dificuldades...Eu atualmente.. estou cursando o ensino superior € nds
sabemos que isso hoje em dia é fundamental né, o ensino médio ele ja ndo
serve como base mais né... quem quer conquistar um espaco melhor no
mercado, quem quer conseguir um... salario, quem quer ter um padrédo de
vida melhor, hoje em dia, entdo vocé tem que ter no minimo o ensino
superior, né... e para se manter no mercado vocé tem que estar buscando
sempre mais qualificagbes, vocé tem que estar sempre buscando novos
conhecimentos, né... entdo o conhecimento ele ndo para! Ele esta sempre
em movimento! Entdo se vocé ficar ali parado, estagnado, entdo vocé fica
parado para sempre! (E11).

. entre exigéncias do mercado de trabalho e possibilidades pessoais:

Mais € a qualificacéo, porque hoje em dia tem que ter uma faculdade e nem
a faculdade esta dando mais, agora tem que fazer um mestrado, um
doutorado... mas a minha dificuldade de fazer essa faculdade & mais por
causa da mensalidade (E16).

Os relatos dos entrevistados vdo ao encontro do relatorio apresentado a OIT por
Constanzi (2009), no qual se sublinha que os jovens, dada a idade “prematura’”,
naturalmente possuem menor experiéncia profissional, fator dificultador para
ingresso a um posto no mercado de trabalho; além disso, corroboram também a
andalise de Pochmann (1998) que enfatiza a necessidade de o jovem dedicar maior
investimento a educacdo em prol de atingir maior qualificacdo formal frente a

crescente concorréncia no mercado de hoje.

Considerando os diferenciais que um jovem como ele tem para entrar e se manter
no mercado de trabalho, o aspecto mais significativo mencionado por 6
entrevistados foi a preparagdo e o aprendizado proporcionados pelo Espro.
Respostas levantadas pelos jovens também ressaltam os diferenciais pessoais, tais
como a vontade e a facilidade de aprendizado (3 deles), fazer bem feito as suas
atividades (2 deles), a responsabilidade precoce (2 deles), dentre outros. Além
disso, apontam como diferencial para entrar e se manter no mercado a busca
crescente de conhecimento e qualificagdo formal (EO1, E11), bem como o proprio
diferencial do mercado de trabalho, no qual as empresas optam por empregar as
pessoas mais jovens dada a facilidade no aprendizado e a personalidade em
formacao (E11). (TAB. 41)
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Tabela 41 — Diferenciais que tem um jovem como ele para entrar e se manter no
mercado de trabalho, na percepc¢ao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Diferenciais pessoais EO1, EO2, EO3, EO7, 11
EO08, EQ9, E11, E13,
E14, E15, E16
Vontade e facilidade de aprender E13, E15, E16 3
Fazer bem feito suas atividades, ser competente EO02, EO9 2
Responsabilidade precoce EOQ7, E15 2
Buscar mais conhecimento e qualificagéo formal EO1, E11 2
Dedicacéo EO8 1
Boa comunicacédo EO3 1
Motivacao EO9 1
Ser dindmico E13 1
Saber lidar com o publico, com as pessoas E13 1
Procurar melhorar sempre El4 1
Perseveranca e firmeza para buscar os sonhos EO1 1
Diferenciais devido ao Espro EO03, EO4, EO5, E10, 6
E12, E14
Preparacgéo, bagagem e aprendizado proporcionado EO3, EO04, EO5, E10, 6
pelo Espro E12, E14
Diferenciais do mercado E1l1l 1
Preferéncia das empresas pelos jovens (facilidade E1ll 1

de aprendizado e personalidade em formacao)

Fonte: Dados da pesquisa

Observam-se trechos das entrevistas que ilustram as percepgbes dos jovens

abordados quanto aos diferenciais:

« devido ao Espro:

Aqui (Espro) a gente carrega uma bagagem, né? A gente aprende passo a
passo o qué que é o mercado de trabalho. (...) A gente acaba tendo uma...
base muito boa aqui, para cada situacdo profissional a gente j4 tem uma
bagagem boa pra poder levar la pra fora... agora quem nao tem uma
oportunidade, entdo infelizmente vai ficar para tras...(E10)

« em nivel pessoal e do mercado:

Hoje em dia ndés sabemos que eles dao preferéncia também aos jovens, né,
como que se diz... € mais facil vocé ensinar né, algo novo para um jovem do
gue para uma pessoa de quarenta ou cinquenta anos, que ja esta no
mercado de trabalho ha mais tempo, que ja tem uma... uma personalidade,
né, formada e tal... entdo assim.. principalmente se o jovem tiver como
diferencial um ensino superior, uma formacdo de qualidade, ent&o isso ai é
que vai diferencia-lo dos demais, né, porque ndo basta simplesmente vocé
ser jovem, (...) mas se vocé néo tiver um diploma, porque um diploma conta
muito hoje em dia, né? (E11).

« devido ao Espro, aliado ao nivel pessoal:
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Olha... em relagdo ao Espro eu sempre falo que enquanto a gente acorda
cedo, enquanto a gente assim... acorda cedo e tal... vem pra ca e aqui a
gente estuda mesmo, matematica financeira, economia, muita coisa assim...
em relacdo ao banco, porque o nosso(foco) é o banco, né, ai muita gente
esta em casa dormindo e tal... entdo um dos diferenciais seria isso! Agora
assim... pessoal, né, cada um tem um... tem um jeito e tal... mas eu sempre
procuro melhorar, claro, né? (E14).

Mais uma vez, rememora-se Pochmann (1998) quando esse autor trata da
dedicacdo do jovem a educacdo enquanto pré-requisito para sua manutencao no

mercado de trabalho, cada vez mais competitivo.

No que diz respeito aos valores organizacionais, 0s entrevistados foram
guestionados sobre quais sdo os valores da organizacdo na qual trabalham. Foram
apontados como principais valores os clientes (6 entrevistados), os lucros
financeiros e vendas (3 deles), bem como a pré-atividade e a disposi¢cdo para o
trabalho (3 deles). Conforme mostra a TAB. 42, seguem o0s valores apontados pelos

jovens abordados alinhados a um ou mais valores do modelo analitico adotado:

Tabela 42 — Valores da organizacdo na qual o jovem trabalha, na percepcdo dos
entrevistados

Respostas Valores Entrevistados Total
organizacionais
Clientes(lidar e tratar bem) R, PO EO2, EO6, 6
E11, E13,
El14, E15
Lucros financeiros, vendas R, D EO02, EO6, E14 3
Pro-atividade, disposicao para o trabalho A EO1, EO4, E12 3
Sustentabilidade BE, PO, PCC EO03, E15 2
Organizacédo C EO04, EO5 2
Honestidade C, PCC EO1, E12 2
Carater, respeito C, PCC EO1 1
Agilidade A EO4 1
Contexto do banco, tudo o que o envolve PO, PCC EOQ7 1
Dedicacéo R EO8 1
Procurar solucdes e antecipar problemas A EO8 1
Pontualidade C E09 1
Eficiéncia R EO9 1
Qualidade C EO09 1
Seriedade T, PO, PCC E10 1
Valorizagao de ideias A, BE E15 1
Relacionamento entre os colaboradores BE, C, PCC El4 1
Preocupacdo com os funcionarios BE, PCC E16 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota: A: Autonomia; BE: Bem Estar; R: Realizacdo; D: Dominio; PO: Prestigio (valor organizacional);
C: Conformidade; T: Tradicdo; PCC: Preocupacdo com a Coletividade.
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Observem-se 0s trechos ilustrativos selecionados nas entrevistas:

O que é importante? Sustentabilidade... eu acho que sim... la a gente prega
muito isso, entendeu? Tipo a gente economiza bastante, a gente vé o que é
bom para o meio ambiente e eu acho que é isso! (E03).

No banco é organizacao, vocé tem que ser muito organizado, vocé tem que
ser agil e vocé tem que ter disponibilidade para fazer tudo o que eles
pedem...(E04).

Olha... todo banco é uma instituicdo financeira, mas eu vejo no [banco], o
gue eu vejo que é mais importante é o relacionamento entre os
colaboradores e também entre os clientes. O nosso diferencial, o que mais
a gente busca € o relacionamento com os clientes e, claro, também assim,
né, gerar lucros financeiros, mas tipo assim... € mais o relacionamento com
o cliente assim... tratar bem, eu acho que isso que seria! (E14).

Assim sendo, os relatos indicaram que os valores organizacionais mais identificados
pelos entrevistados foram realizacéo (11 relatos), preocupacao com a coletividade (9
relatos), prestigio (8 relatos), conformidade (7 relatos), autonomia (6 relatos), bem-
estar (5 relatos), dominio (3 relatos) e tradicdo (1 relato). Observa-se que, na parte
quantitativa da pesquisa, a realizacdo obteve a maior média geral (4,25), seguida de
conformidade (4,13), prestigio (4,12), dominio (4,10), autonomia (3,86), preocupacao
com a coletividade (3,78), bem-estar (3,44) e, por fim, tradicdo (3,11). Assim, 0s
valores “realizagéo”, “prestigio” e “tradicao” foram semelhantes em ambas as fases
da pesquisa; no entanto, os demais carecem de aprofundamento, principalmente a
‘preocupacdo com a coletividade”, cujo resultado parece destoar entre o0s

respondentes do questionario e os entrevistados.

Quando perguntados especificamente sobre cada um dos valores organizacionais
dispostos no modelo analitico adotado, IPVO (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004), as
respostas permitiram aprofundar tal compreensdo. Sobre o valor “autonomia”, 11
dos entrevistados concordaram com a percepcado de que a organizacao lhes da
liberdade para decidir sobre seu proprio trabalho. Apenas cinco deles acreditam
haver um padrdo a ser seguido dentro da organizagdo, o que os impede de nao
poder promover mudangas ou emitir muita opinido. Estas e outras respostas estao
sintetizadas na TAB. 43:
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Tabela 43 — Valor organizacional “Autonomia”, na percepc¢éo dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Discorda EO1, EO6, EO7, EO8, 5
E11
Ha um padrao a ser seguido, faz o que pedem EO6, E08, E11 3
N&o possui liberdade para promover mudancas ou emitir  E06, EO8 2
muita opinido
Nem sempre EO1, EO7 2
Concorda EO2, EO3, EO04, EO5, 11
EQ9, E10, E12, E13,
E14, E15, E16
Liberdade para resolver o que fazer e a melhor forma de EO4, E09, E10, E12, 7
executar o trabalho E13, E15, E16
Liberdade de deciséo, carta branca EO02, EO5, E13 3
Liberdade para emitir sua opinido EO3, E14 2

[ERN

Liberdade para lidar com os sistemas do banco, senhas E10
Fonte: Dados da pesquisa.

Confirma-se essa andlise a partir dos trechos reproduzidos abaixo:

Da... concordo, ele me da liberdade! O que eu vejo que esta acontecendo la
dentro e que eu posso ajudar, entdo eu dou a minha opinido e isso é certo,
eu acho que isso é bacana...(...)(E03)

N&o... Porque j& é um padrdo |4, tem que ser assim e assim para fazer... e
para dar certo, entdo eu ndo posso dar muita opinido, ndo... hum hum... eu
faco o que eles pedem...(E06)

Sim, eles me ensinam o0 meu trabalho...Ai com o decorrer dos dias os
problemas chegam na agéncia e tem coisas que eu ndo preciso levar para o
gestor, ele me da a liberdade de decidir, porque ele vé que hoje em dia eu
ja sei 0 necessario para estar resolvendo um problema...(E13)

Esses dados corroboram os achados da parte quantitativa do estudo, ja que 89,7%
dos respondentes do questionario apontaram niveis elevados para o valor
organizacional “autonomia”. No entanto, questiona-se como tal valor organizacional
obteve tais resultados, dado que o trabalho desses jovens em tais instituicbes
caracteriza-se por baixa exigéncia de qualificacdo e por padrdes previamente
definidos nos seus protocolos a serem repetidos. Isso encontra eco na perspectiva
de Lima (1996) que aponta a crescente contratacdo de empregados cada vez mais
jovens em virtude da facilidade de moldar seus valores conforme os valores

organizacionais.

Quando questionados se a organizacdo l|hes garante bem-estar, quase a

unanimidade dos sujeitos abordados concorda com essa assertiva (15 deles).
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Somente E11 possui uma opinido contréria, pois acredita que o banco em que

trabalha ndo possui um acompanhamento adequado para os funcionarios, além do

ambiente exaustivo de trabalho. Observam-se os resultados na tabela abaixo:

Tabela 44 — Valor organizacional “Bem-estar”, na percepg¢ao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Discorda E11 1
O banco néo possui um acompanhamento para os E1ll

funcionarios

Ambiente exaustivo E1ll

Concorda EO01, EO02, EO3, EO4, 15
EO5, EO6, EQ7, E08,
EO09, E10, E12, E13,
E14, E15, E16
Preocupacgdo com os funcionarios EO1, EO4, EO5, 5
EO7, E16
Preocupacédo com a saude dos funcionérios EO1, EO2, E10, E13 4
Beneficio de plano de saude EO3, EO4, E15 3
Programa de qualidade de vida no trabalho EO06, EO7, EO9 3
Promocao de eventos para os funcionarios EO1 1
Ambiente bom de trabalho EO09 1
Local fisico de trabalho agradavel — limpo e organizado E10 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Visando fundamentar a tabela, sdo narrados alguns comentarios.

Sim! J& aconteceu as vezes de eu estar muito cansada, por exemplo, e a
minha gestora falar pra mim: “N&o hoje vocé nao esta com uma cara muito
boa, vocé esta cansada, pode ir 14 dentro deitar um pouco e daqui a pouco
vocé voltal!”. Sim, preocupa comigo! Preocupa com meu bem estar! (...) eles
sempre se preocupam comigo, se eu estou bem, ou se eu ndo estou, com a
minha salde e comigo mesmo! Entdo é bem bacana! (E02).

Tem ao maximo! O banco fala muito de QVT, né? Que € qualidade de vida,
entéo ele tenta ao méximo agradar aos funcionarios, claro que é uma rotina
estressante, mas assim... 0 banco tenta... assim, a gente tem métodos de
gualidade de vida, leituras e o banco quer proporcionar isso ao maximo!
(EQ7).

N&o. Assim... ndo tem um acompanhamento, né, para saber como que esta
0 seu relacionamento, para saber o seu ponto de vista, se esta bom ou se
ndo estd.. aqui ndo tem aquele acompanhamento, as pessoas SO
percebem, sé tomam uma iniciativa para resolver um problema, sé depois
qgue o problema ja existe... entendeu? Entdo eu acho que se houvesse um
acompanhamento, né, sei la... uma psicologa para vir e conversar com as
pessoas, porque trabalho de banco é uma coisa muito exaustiva, né?
Problemas... aqui esta cheio de problemas... entdo tem dia em que a
pessoa sai né, agitada, nervosa, vai pra casa e muitas vezes sei I3, ela ndo
tem com quem se desabafar, entdo a gente percebe isso ai no dia a dia,
né... (E11).
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Curiosamente, os dados obtidos na coleta de dados quantitativa se mostraram
bastante diversos dos resultados revelados nesta parte qualitativa, visto que,
naquela, o valor organizacional “bem-estar” se mostrou um dos menos significativos
na percepcao dos jovens (penultimo escore apurado) e, aqui, apresentou-se como
um valor bastante relevante na o6tica dos entrevistados. Os motivos de tal diferenca
podem ser atribuidos as acfes que as instituicbes vém organizando em prol da
manutencdo da qualidade de vida no trabalho de seus funcionéarios, o que acaba
sendo acessado pelos jovens também; no entanto, acdes especificas para os jovens

nao foram relatadas nas entrevistas.

Em relacdo ao valor organizacional “realizagcdo profissional”, nota-se elevada
concordancia e compartilhamento desse valor (13 entrevistados) por parte dos
sujeitos abordados, atribuindo-o ao fato de o banco Ihes proporcionar aprendizado,
crescimento, novas oportunidades e perspectivas de futuro. Somente EO5 e E06 nao
acreditam que a organizagdo em que trabalham proporciona-lhes realizacéo

profissional, pelas alegacdes discriminadas na TAB. 45.

Tabela 45 — Valor organizacional “realizacdo profissional’, na percepcao dos
entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Discorda EO5, EO6 2
N&o é o que ela quer EO5 1
N&o gosta muito de trabalhar em banco E06 1
Concorda EO1, EO2, E03, EO04, 13

EO8, EO09, E10, E11,
E12, E13, E14, E15,

E16
Aprendizado, crescimento EO1, E11, E13 3
Est4 satisfeita com a empresa EO4 1
Trabalhar em banco “abre portas”, ajuda a arrumar EO09 1
outros empregos
Sempre quis trabalhar em um banco E10 1
Pensando no futuro, traz realizagdo profissional E12 1

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: EO7 ndo respondeu.

Vislumbram-se alguns relatos que pautam tais percepcoes.

Ainda néo, porque eu ainda ndo estou realizada ndo... ainda ndo me sinto
realizada, eu quero, né, fazer o que eu gosto e eu ainda ndo gosto muito de
trabalhar no banco n&o...(E06).



110

Assim que eles me enviaram para o banco eu fiquei feliz, né? Entdo eu
acho que isso abre portas pra vocé, né? Porque vocé pode trabalhar em
varias empresas, (...), quando a pessoa pega a sua carteira de trabalho e vé
a influéncia do [banco] e tal... entdo da para ver a influéncia la, né? isso eu
acho que ajuda... (E09).

Os resultados revelados se alinham com os obtidos na parte quantitativa deste
estudo, ou seja, em ambas as coletas de dados, foram atribuidos elevados
percentuais para a ‘“realizagdo profissional’, sendo este, assim, um valor

organizacional percebido e comungado pelos jovens nesta pesquisa.

Perguntados se a organizacdo em que atuam € conhecida e respeitada no mercado,
todos os 16 entrevistados foram categoricos em fazer afirmacfes positivas,

conforme se pode constatar na TAB. 46:

Tabela 46 — Valor organizacional “dominio”, na percepgao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Discorda 0
Concorda EO1, EO2, EO3, 16
EO04, EO5, EO06,
EO7, EO8, EQ9,
E10, E11, E12,
E13, E14, E15, E16
Empresa muito conhecida EO03, EO4, EO5, EO06, 7
EO8, E11, E16
Empresa reconhecida e respeitada no mercado — Brasil, EO1, EO2, E10 3
exterior
Considerado um dos maiores bancos do Brasil EOQ7, EO9 2
Conhecido e respeitado como 0 maior banco do mundo E13 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Algumas falas de entrevistados retratam a analise acima:

Muito... quando vocé fala assim éh... tanto aqui no Brasil quanto la fora tem
um bom reconhecimento! (E02).

E, porque ele nasceu assim... fora daqui do pais... entdo ele ja tem uma
bagagem bem grande, entao fora do pais ele ja é conhecido, né? (E10).

Comparando-se o0s resultados obtidos por meio das entrevistas com o dos
guestionarios, observa-se que o valor organizacional “dominio”, que representa a
posicdo da organizacdo no mercado e abarca fatores como o poder e objetivos de
lucro e status em prol da dominacdo do mercado (PORTO, 2005; TAMAYO, 2008), é

mais recursivo na analise qualitativa. Na parte quantitativa, no computo geral, o fator
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“‘dominio” é significativo, tendo sido apurado o 4° maior escore dentre os valores

mensurados.

Este “dominio” observado pelos jovens mantém correlacéo direta e significativa com
“prestigio”, como foi apurado na parte quantitativa do estudo (resultado do teste de
correlacdo 0,510, p-valor 0,000), j& que eles trabalham em organizacdes que
ocupam destaque no cenario em que atuam. Assim, no tocante a organizacéo
garantir prestigio ao jovem junto a outras pessoas, a grande maioria - 15 deles -
concorda com a afirmativa, ao passo que somente E09 né&o vislumbra esse valor
organizacional, para ele, associado a senilidade. As justificativas para tais

posicionamentos podem ser vistas abaixo.

Tabela 47 — Valor organizacional “prestigio”, na percep¢ao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Discorda EO9 1
Somente com as pessoas mais velhas é que obtém EO09 1
prestigio

Concorda EO1, EO2, E03, EO04, 15

EO5, EO6, EO7, EOS,
E10, E11, E12, E13,

E14, E15, E16
E um prestigio trabalhar em um banco, € muito “bem EO1, EO6, E08, E12, 5
visto” pelas pessoas, é “diferente” El4
Empresa reconhecida EO02, EO3 2
Orgulho para os familiares E15, E16 2
Supervalorizagao pelas pessoas (“a melhor coisa”, E12, E13 2
salario “enorme”, queriam “ser ela” por trabalhar em
banco)
Independente da atividade, trabalhar em banco traz EO1 1
prestigio
Maior oportunidade perante outras empresas EO02 1
Causa surpresa entre as pessoas o fato de o EO4 1
entrevistado trabalhar em banco
Até pelo modo de vestir (roupa social), as pessoas o E10 1

respeitam mais

Fonte: Dados da pesquisa.

Notem-se 0s comentarios a esse respeito:

Ah... d&! Eh... d& sim... porque eles falam assim: Onde que vocé trabalha e
guando eu respondo que € no [banco] eles falam assim, nossa qué isso
hem? mas é assim mesmo... porque tem umas pessoas que falam que é
ilusdo... as vezes, pode até ser, mas... tem que saber, sabe? Tem que
saber para chegar la! Tem que trabalhar certinho! (E08).
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Todos... quando a gente fala que trabalha em um banco todo mundo fala:
"Nossa!” né... eles acham que é a melhor coisa, que ganha um salario
enorme... Por enquanto ainda nédo [ganho], mas quem sabe se Deus quiser
um dia ainda possua... mas as pessoas... tipo assim... é diferente, é
diferente quando vocé fala que trabalha no [banco]! (E12).

Sim! Com certeza! Sim... nossa! Nossa o0 meu pai ficou super orgulhoso: A
minha filha trabalha em banco, ah... e no [banco] Na hora que esta
passando a propaganda do banco na televiso ele fica todo, todo...(E15).

Desse modo, tanto na parte quantitativa como nesta parte da analise, qualitativa, o
valor organizacional “prestigio” & fortemente relevante para os jovens desta
pesquisa. Uma justificativa plausivel para indices elevados de “prestigio
organizacional” se deve ao fato de tais jovens, provenientes de familias de baixa
renda e, consequentemente, com maiores dificuldades de acesso ao estudo e ao
mercado de trabalho, consoante citado por Constanzi (2009) e pelo relatério da OIT
(2006), estarem trabalhando em instituicbes financeiras de grande porte,
reconhecidas e consolidadas no mercado, causando um grande impacto em relacao
as pessoas e ao meio em que convivem, ou seja, identificando-se com elevado

prestigio.

Ao considerarem se na sua organizacdo os empregados fazem o que deveriam
fazer, 12 dos sujeitos abordados concordam com a afirmativa, alegando,
principalmente, que as pessoas realizam suas fungbes e cumprem as metas que
Ihes sdo impostas. Confronta-se a esse resultado o relato de 4 entrevistados (EO5,
EO7, EO8 e E12), j& que, para eles, nem todos fazem aquilo que deveria ser feito.
Observe-se a TAB. 48 abaixo:
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Tabela 48 — Valor organizacional “conformidade”, na percepg¢ao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Discorda EO5, EO7, EO08, E12 4
Algumas pessoas nao fazem o que devem fazer EO5, EO7, E08, E12 4
Alguns falam que j& estdo cansados de serem mandados EO5 1
e ndo fazem

Principalmente se forem os funcionérios publicos, tém EO7 1
resisténcia

Concorda EO1, EO2, EO3, EO4, 12

EO6, EO9, E10, E11,
E13, E14, E15, E16

Cada um faz sua funcao, sua tarefa, cumpre as metas EO04, EO06, E09, E10, 6
E1l1, E14

A maioria faz E13, E16 2

Fazem até o que nao precisa ser feito EO3, E16 2

O pessoal do banco é super comprometido El14, E15 2

As pessoas seguem as normas EO1 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Os relatos abaixo transcritos reproduzem o pensamento dos sujeitos entrevistados:

Fazem, até mesmo o que nao precisa fazer! (...)... tipo, a gente ajuda um ao
outro, né? L& dentro, e assim todo mundo faz! (EO3).

Nem sempre... tem uns que nao estdo nem ai, ndo... eles falam que ja estéo
cansados de ficarem sendo mandados e ai ndo fazem nao...(E05).

Fazem! Cada um sabe as tarefas e tal... ninguém fica de corpo mole... ah
pode deixar, pode deixar pra (E14)... eu converso com as meninas e elas
falam que muita gente fala que aprendiz é quebra galho, sabe? Falam
assim... com elas mesmo, tipo... “ah ndo, eu vou deixar isso para a
aprendiz!” Entdo la no meu (trabalho) ndo tem isso ndo! Cada um sabe o
que faz (...)! (E14).

Percebe-se que, quanto ao valor organizacional “conformidade”, os percentuais
alcancados na analise quantitativa espelharam resultados superiores ao da
qualitativa, apesar de ambas as fases apresentarem resultados relevantes. Na
analise quantitativa, o valor “conformidade” se apresenta como o0 2° mais
comungado pelos respondentes, segundo a analise geral das médias dos valores
organizacionais dos jovens, cujo escore foi da ordem de 4,13. As analises realizadas
ratificam a perspectiva de Lima (1995), segundo a qual, as politicas adotadas pelas
empresas atuais buscam a adesdo dos empregados aos objetivos, principios e

valores da organizagdo, e também a conformidade ao consenso, as normas e ao

projeto definido pela empresa.
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Sobre o valor organizacional “tradicdo”, grande parte dos entrevistados (13 deles)

acredita que a organizacdo em que atuam respeita as suas tradicdes, normas,

hierarquia, enfim, seus costumes e praticas. Entretanto, trés jovens se mostraram

discordantes dessa assertiva, como se pode concluir pela tabela resumitiva que se

segue:

Tabela 49 — Valor organizacional “tradi¢do”, na percepgao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Discorda EO02, EO3, EO5 3
N&o respeitam muito as tradi¢cdes EO3, EO5 2
Nem todos respeitam EO02 1

Concorda

Respeitam/valorizam as tradi¢gfes, hierarquia, normas,
costumes

Padrbes a serem seguidos

Respeito mas nao de forma autoritaria e rigida
Procedimentos e tradi¢cbes sdo respeitados, mas o
banco também é aberto a novas ideias/ tendéncias
Empresa mais antiga

A hierarquia deve ser seguida

Uso de roupa social

Tradicéo de lidar com todos da mesma forma,
independente da renda

EO1, EO4, EO6, EO7, 13
EO8, EO09, E10, E11,

E12, E13, E14, E15,

E16

EO1, EO9, E10, E15 4

EO6, E12
El4, E16
EO4, E11

NDNDN

EO1
EO09
EO9
E13

=

Fonte: Dados da pesquisa.

Notam-se 0s comentarios abaixo que sinalizam as percepcdes dos jovens

entrevistados:

Ela respeita as tradi¢cdes, entendeu? Tem a hierarquia, né? Que vém desde
0 superior, entendeu? Tanto que tem as normas que devem ser seguidas,
entendeu? Tem as suas regras dentro la da organizacgéo...(...), entdo essa é
uma empresa bastante assim... éh... como que se diz... antiga, entendeu?
Entdo ela tem essas tradicdes com certeza, ela mantém um costume, certo?
(E01).

Assim... por ser um Banco entdo ja € uma coisa mais assim... né? De ter
padrdes, focos, esses tipos de coisas... (E12).

Sim... ele é bem [tradicional]... (...) era bem rigoroso, todo mundo assim...
antes, com o gerente geral, era... uma relacdo meio distante e agora [com a
fusdo] é que esta comecando a ver que o sistema do [banco] estd mais
livre, mais descontraido no ambiente...(E16).



115

Contrapondo-se o valor organizacional “tradicdo” da parte qualitativa com a parte
quantitativa, verifica-se grande disparidade em relacdo aos resultados obtidos. Na
andlise qualitativa, o fator “tradicdo” foi elevado, denotando prioridade dos
entrevistados em preservar os costumes e préaticas, bem como manter o status quo
da empresa. Diferentemente, na analise quantitativa, a “tradicdo” foi o valor
organizacional com um dos menores escores em todas as medidas apuradas,
enfatizando-se ainda que foi o valor organizacional com maior concentracdo de

respondentes na faixa de avaliacdo considerada baixa, fragil ou pouco importante.

Os dados da andlise quantitativa podem ser explicados em virtude da idade precoce
dos respondentes, visto que 0s jovens sao, naturalmente, pessoas mais ligadas as
tendéncias e aos valores modernos, ndo sendo muito arraigados as tradi¢cdes. Ja os
resultados da analise quantitativa colocam em xeque essa percepcdo, podendo
espelhar mais uma necessidade de conformidade ao credo organizacional, do que

efetivamente sua adesdo em termos de reproducéo de costumes.

Por fim, os jovens abordados foram questionados se a organizacdo se preocupa
com a coletividade. Na percepcdo de todos os 16 sujeitos, é afirmativo esse
guestionamento, representando, assim, a valorizacdo de aspectos como justica e
igualdade na organizacdo, bem como a manutencdo de relacbes sociais positivas
em nivel individual e coletivo, ou seja, com empresas, clientes, fornecedores
(PORTO, 2005; TAMAYO, 2008). A TAB. 50 sintetiza as respostas dos
entrevistados.
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Tabela 50 — Valor organizacional “preocupagao com a coletividade”, na percepgao
dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Discorda - 0
Concorda EO1, EO2, EO03, EO4, 16

EO5, EO6, EO7, EOS,
EOQ9, E10, E11, E12,
E13, E14, E15, E16

Preocupacéo com a unidade, com a equipe de EO4, EO5, EQ7, EO9, 6
trabalho, atividades coletivas E10, E14

Preocupacéo com os clientes EO1, EO6, E10, E14, 5

E16

Projetos de sustentabilidade na empresa EO04, E12, E15 3
Preocupacgdo com os funcionarios EO02, EO6 2
Preocupacéo com o ambiente de trabalho EO1 1
Preocupacéo com a sociedade, com as pessoas E13 1
Preocupacdo com a imagem perante a sociedade E13 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Seguem-se relatos que comprovam a analise realizada:

Sim... eles se preocupam bastante! Tem até um site préprio, interno, la do
banco que tem...ajuda pra livros, que tem la doacdes de livros pra essas
creches de ensino, escolas e tal... e agora com esse negdcio do Rio de
Janeiro, entdo tem |4 também, eles estdo fazendo doacgdes, todo mundo
esta ajudando! (E04).

Preocupa! Porque ele preocupa com a sociedade, com as pessoas e se
preocupa em como que as pessoas estdo vendo o banco... entdo ai eles se
preocupam muito com... 0 que as pessoas estdo pensando...(E13).

Sob a luz da andlise quantitativa, a “preocupacdo com a coletividade” ndo se
apresenta como um valor organizacional percebido e fortemente compartilhado
pelos jovens respondentes desta pesquisa, apresentando-se como 0 antepenultimo
valor citado na escala de valores organizacionais. Ja nesta parte da pesquisa, nos
resultados advindos das entrevistas, todos os 16 sujeitos asseguram que a empresa
em que atuam possui essa preocupacdo. Sendo assim, as analises apresentaram

elevada heterogeneidade em seus resultados.

Por fim, foi também perguntado ao jovem o que ele e a organizacdo em que trabalha
tinham em comum. Dentre as respostas obtidas, predominam a vontade de crescer,
a ambicdo, bem como o bom relacionamento com as pessoas, assinaladas por 4

entrevistados cada. Nota-se também que, contrariamente aos demais 15 jovens
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entrevistados, apenas um (EO05) considera ndo haver nada em comum entre ele e a

empresa em que trabalha. Seguem abaixo essas e as demais afirmativas.

Tabela 51 — Valores em comum entre o jovem e a organizagao em que trabalha, na
percepcdo dos entrevistados

Respostas Valores Entrevistados Total
organizacionais
Desejo, vontade de crescer, ambicéo R EO1, EO6, EO7, 4
E12
Lidar com pessoas, bom relacionamento BE, C, PCC EO02, E11, E12, 4
El4

Forca de vontade, esforco R EO03, EO8 2
Exceléncia, fazer o melhor, ser o melhor R, D EQ9, E16 2
Preocupacdo com o bem estar de terceiros, BE, PCC EO4, E13 2
com problemas de terceiros

Seriedade T, PCC EO1, EO8 2
Perseveranca R EO3 1
Visao A EO7 1
Bom humor BE EO8 1
Organizacédo C E10 1
Assertividade C, T EO8 1
Valorizar ideias A, BE E15 1
Sustentabilidade BE, PCC E15 1
Inovacéo constante A E16 1
Nada - EO5 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota: A: Autonomia; BE: Bem Estar; R: Realizag&o; D: Dominio; PO: Prestigio (valor organizacional);
C: Conformidade; T: Tradicdo; PCC: Preocupacao com a Coletividade.

Alguns comentarios que representam o resultado apurado estéo descritos abaixo.

Eu acho que é a ambigdo! Eu sou uma pessoa que tem uma ambicdo
saudavel, mas isso eu acho que a gente tem que ter! Eu tenho... eu gosto
de ter visdo e o Banco tem isso, essa viséo! (EQ7).

Acho que... eu ndo sei assim, mas eu acho bem legal aquele negdcio de
valorizar a idéia, entendeu? (...) tipo que esse negécio de valorizar as
ideias, estar sempre assim... isso eu acho que € bacana, esses projetos de
sustentabilidade que ele tem né, éh... de... aproveitamento e varias outras
coisas... ainda mais eu que gosto de coisas assim! Tudo o que envolver
ajudar o planeta ou ajudar o mundo e as pessoas eu gosto! Entdo pra mim é
isso! (E15).

Por outro lado, observe-se a fala de EO5:

Onde eu trabalho? No banco? O que nds temos em comum? Bem... eu
acho que nada! (E05).
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Dessa forma, na Otica dos entrevistados, os valores existentes em comum entre eles
e a organizagao em que trabalham foram a realizagdo, o bem-estar e a preocupacéo
com a coletividade (cada um deles com 9 relatos), seguidos da conformidade (6
relatos), da autonomia e da tradicdo (3 relatos cada) e, por ultimo, do dominio (2
relatos), sendo que néo foi identificada qualquer resposta com o valor “prestigio”.
Nesse sentido, verifica-se homogeneidade em relacéo ao valor “realizacéo”, tanto na
coleta quantitativa, como na qualitativa. J&4 a “preocupacédo com a coletividade” é
considerada um valor organizacional relevante para os entrevistados da pesquisa,
diferentemente da percepcdo dos respondentes do questionario. Outras
disparidades foram encontradas em relacdo a variavel “bem-estar”, cujos relatos dos
entrevistados foram bastante relevantes, em detrimento do baixo escore obtido na
parte quantitativa. Note-se, ainda, que, quando foram questionados quais eram 0s
valores organizacionais da empresa em que atuam, tal valor ndo se sobressaiu na

apuracéo do resultado.

Em relacdo aos valores do trabalho do entrevistado, ou seja, aquilo que é
importante no trabalho que ele faz, metade dos abordados (8 deles) assinala a
importancia de lidar bem com os clientes, representando, assim, no modelo que
pauta a Escala de Valores do Trabalho, EVT, adotada nesta pesquisa, os valores
“relagdes pessoais” e “prestigio”. A atencdo na execucdo das atividades também é
considerada como relevante por 4 entrevistados, correspondendo ao valor
“‘realizagcao no trabalho”. Essas e as demais respostas obtidas dos jovens estédo
sintetizadas na TAB. 52:



Tabela 52 - Valores especificos do trabalho do jovem, na percepcdo dos
entrevistados
Respostas Valores no  Entrevistados Total
trabalho
Lidar bem com os clientes RS, PT EO1, EO2, EO3, E11, E12, 8
E13, E14, E15
Atencédo na execucéo do trabalho RT EO5, EO09, E10, E12 4
Paciéncia RS E12, E15, EO4 3
Buscar informacg0es, ter conhecimento  RT, E El1, E15, E16 3
geral do banco
Aprendizado RT, E EO2 1
Lidar bem com o publico interno RS, PT EO04 1
Muita leitura RT EO06 1
Dedicacéo E, PT EO7 1
Pontualidade na execucgéo das tarefas RT EO8 1
Eficiéncia RT E09 1
Sigilo com as informa¢des do Bancoe P E10 1
dos clientes
Responsabilidade RT E10 1
Comprometimento com tudo E E15 1
Boa aparéncia RS, PT E16 1

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: RT: Realizacdo Trabalho; RS: Rela¢des Sociais; PT: Prestigio (valor no trabalho); E:

Estabilidade.

Os discursos reproduzidos a seguir ilustram tais percepcoes:

No trabalho que eu fago 14? O aprendizado, as coisas novas que eu estou
aprendendo e o contato com as pessoas. (E02)

Atencdo... a gente tem que ter muita ateng&o! (...) Igual aqui no Espro
mesmo eles falam que quem trabalha no banco tem que ter um sigilo,
porque tem CPF de pessoas, tem... 0 nome completo, sabe... e se a pessoa
ela ndo tiver uma responsabilidade entdo ela acaba pegando aquilo e
fazendo alguma coisa la fora... entdo eu acho que é isso, tem que ter
responsabilidade... tem que ter aten¢cdo no que vocé faz, porque se vocé
erra alguma coisa,(...), se eu colocar alguma taxa errada, e. se o cliente liga,
ah... eu quero saber a taxa disso e daquilo outro... e ai eu coloquei uma
taxa errada ai eles vém em cima de mim... entdo eu tenho que ter muita
atencéo e sigilo na hora da gente passar um dado para o cliente, ndo éh?
(...) entdo eu acho que € isso... sigilo e também responsabilidade...(E10).

(...) ali vocé esta criando um vinculo com a pessoa, s6 que vocé tem que
procurar ndo enxergar a pessoa como simplesmente um cliente e sim como
uma pessoa diferenciada, porque cada ser € Unico, ninguém ¢€ igual a
ninguém... entdo vocé tem que procurar conhecer as necessidades Unicas
daquele cliente e buscar os recursos para poder atender essas
necessidades, porque com isso também ele se sente especial, né? Entao
vocé chama o cliente pelo nome e isso ai ja € uma forma de cativar, né, o
cliente. (E11).

(...) Saber lidar com as pessoas a ponto delas assim... se sentirem a
vontade com vocé! Porque geralmente a pessoa ja chega ao banco
estressada! Ai vocé tem que tratar ela como a melhor pessoa do mundo,
pra ela se acalmar! Tem que mostrar que ela é especial! (...) (E13)
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Nesse sentido, os discursos dos entrevistados indicaram que os valores do trabalho
mais identificados por eles foram relagbes sociais (13 relatos), realizacdo no
trabalho, prestigio no trabalho (12 relatos cada) e, em ultima instancia, a estabilidade
(6 relatos). Verifica-se que, na fase quantitativa da pesquisa, a estabilidade obteve a
maior média geral (4,22), seguida da realiza¢cdo no trabalho (4,13), das relacbes
sociais (3,88) e, por ultimo, do prestigio (3,29). Desse modo, o valor “realizagédo no
trabalho” foi semelhante nas duas etapas da pesquisa; no entanto, os demais
carecem de aprofundamento, notadamente a “estabilidade” e o “prestigio”, em vista
das divergéncias nos resultados obtidos entre os respondentes do questionéario e 0s
entrevistados.

Quando perguntados especificamente sobre cada um dos valores do trabalho
dispostos no modelo analitico adotado que pauta, a EVT (PORTO; TAMAYO, 2003),
as respostas permitiram aprofundar tal compreensdo. Sobre o valor “realizacao
profissional”, a concordancia foi expressa em termos, principalmente, do
aprendizado adquirido e da abertura de novos caminhos e perspectivas de futuro (12
deles). J4 a discordancia foi apontada por 4 entrevistados, que se manifestaram a
respeito do desejo de exercer outra atividade (3 jovens) e ocupar um cargo melhor
no futuro (E06). Essas e outras respostas estao sintetizadas na Tabela 53:

Tabela 53 - Valor do trabalho “realizagcdo profissional”’, na percepcao dos
entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Discorda EO4, EO6, E08, E12 4
Deseja outra coisa no futuro EO8, EO4, E12 3
Deseja um cargo melhor EO06 1
Concorda EO1, EO2, EOS3, 12
EO5, EO7, EQ9,
E10, E11, E13,
El4, E15, E16
Aprendizado EO5, EO7, EO09, 5
E10, E13
Perspectiva para o futuro, abertura de novos caminhos, E10, E13, E15 3
oportunidade de crescimento
Gosta de suas atividades EO1, E14 2
Reconhecimento dos clientes E16 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Os comentarios abaixo refletem o posicionamento dos entrevistados:
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Eu estou satisfeita com o meu trabalho, mas eu ndo quero isso para 0 meu
futuro, para o meu futuro eu quero muito algo melhor! (E04)

A gente ta |4 é para aprender, né? Entdo me realiza profissionalmente
porque eu posso levar isso para o0s outros lugares que eu for
trabalhar...(E10)

O resultado das entrevistas ratifica a parte quantitativa da pesquisa, a qual mostra
relevancia do valor “realizagdo no trabalho” para os jovens abordados, cujo escore

médio foi 4,06, ficando abaixo apenas de “estabilidade” (escore médio 4,22).

Quando guestionados se o trabalho possibilita-lhes o desenvolvimento de relagdes
sociais saudaveis no ambiente de trabalho, 15 entrevistados concordaram com a
assertiva, na medida em que percebem a ampliacdo de seu ciclo de
relacionamentos, do “bom” relacionamento e “boa” comunicacdo com as pessoas,
tanto no ambito interno da organizacdo, como com os clientes. Contrapondo-se a
guase unanimidade dos entrevistados, EO5 discorda da afirmativa, pelo fato de nao
ter muito contato com as pessoas durante a realizagdo de seu trabalho. A TAB. 54

sistematiza as respostas obtidas.

Tabela 54 — Valor do trabalho “relagbes sociais”, na percepcao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Discorda EO5 1
N&o tem muito contato com as pessoas EO5 1
Concorda EO1, E02, E03, E04, 15

EO6, EO7, EO08, EQ09,
E10, E11, E12, E13,

El14, E15, E16
Ampliacdo da rede de relacionamento, contato com EO1, EO2, EO6, EO08, 8
varias pessoas EOQ9, E10, E14, E16
Ambiente de trabalho saudavel, bom relacionamento EO1, EO4, EO08, 6
entre os colegas e com os clientes El1, E13, E14
Boa comunicagéo EO06, E09, E10 3
Depende do querer da pessoa (ser amigavel) EOQ7 1
Sustentabilidade EO3 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Verificam-se os relatos que pautam tais percepgoes.

Sim, ele me permite, porque temos muita comunicacao la dentro! E ai a
gente sai conhecendo varias pessoas, entdo isso é muito legal! (EO6)
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Sim... 1& no Banco (...) converso com todos, todo mundo, todos os gerentes,
com todos os funcionarios que tem la, entendeu? Eu converso com todo
mundo mesmo! Eh... assim me proporciona novas amizades, né? Fazendo
novas amizades, muitas vezes até com os clientes mesmo, que me pedem
ajuda! (E09)

Interessante notar que, especificamente sobre o valor “relagdes sociais”, ele foi
significativamente relevante para quase todos 0s sujeitos entrevistados. Em
contrapartida, na analise estatistica desta pesquisa, 0 valor do trabalho “relagdes
sociais” foi considerado um dos menos significativos, EVT (PORTO; TAMAYO,

2003), o que sugere aprofundamento em pesquisas futuras.

Sobre o valor do trabalho “prestigio”, houve a concordancia de 14 sujeitos,
predominando a crenca de que seu trabalho causa impacto tanto nas atividades
desenvolvidas pelos outros como dentro da organizacado no geral (4 deles). Somente
2 jovens (EO4, E09) discordam deste valor, como pode ser observado na sintese da
TAB. 55:

Tabela 55 — Valor do trabalho “prestigio”, na percep¢ao dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Discorda EO4, EO9 2
Concorda EO1, EO2, EO3, EO5, 14

EO6, EO7, EO08, E10,
Ell, E12, E13, E14,

E15, E16

Impacto do trabalho em relagé&o aos outros e a EO6, EO7, E12, E16 4
organizacao

Trabalho bem visto pelas pessoas EO1 1
Qualquer trabalho garante prestigio junto a outras EO02 1
pessoas

Busca agradar a todos da melhor maneira possivel EOQ7 1
Bem tratada por todos E15 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Os trechos dos discursos abaixo selecionados espelham a analise apresentada.

Sim... com certeza! O trabalho que hoje eu... igual na minha empresa, que é
um banco... € um trabalho bastante visto também pelas pessoas entendeu?
Junto a outras pessoas, certo? (...) (E01).

Eu acho que sim... na minha opinido sim, porque.. o meu trabalho éh... eles
dependem do meu trabalho para fazer o deles, (...)(E06).
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De modo diverso ao apurado na andlise estatistica em que a variavel “prestigio”

apresentou o0s escores mais baixos para os jovens de todos o0s bancos

pesquisados, na parte qualitativa da pesquisa, este valor do trabalho foi apontado

como bastante significativo, ja que a maioria dos entrevistados concorda que seu

trabalho Ihe garante prestigio junto a terceiros.

Por fim, no que tange ao valor do trabalho “estabilidade”, que se relaciona a

aspectos financeiros e pessoais, 7 dos entrevistados concordam que o trabalho que

realizam garante tal valor, enquanto 3 deles discordam e 6 apresentam um

posicionamento duplo, ambiguo em relacdo a essa pergunta. A TAB. 56 possibilita

vislumbrar os resultados obtidos.

Tabela 56 — Se o trabalho garante estabilidade, financeira e pessoal, na percepcao

dos entrevistados

Respostas Entrevistados Total

Discorda EO7, E11, E12 3

Nao h& garantias de ser efetivado na organizacao E1ll 1

Salarialmente ndo, ganha-se muito pouco como aprendiz E12 1

O Banco ndo é um trabalho que garanta estabilidade, E12 1

como é um concurso publico

Concorda EO3, E04, EO5, EO6, 7
EO8, E09, E15

O salario que recebe da para se manter, ter uma EO4, EO9 2

estabilidade

Tem o dinheiro para fazer o que quiser EO3 1

Segurancga pessoal EO4 1

Pessoal, ndo teve nenhum problema em relacdo ao EO09 1

trabalho e escola

Posicionamento duplo EO1, EO2, E10, E13, 6
El4, E16

Financeiramente ndo; Salario estavel, mas médio, ndo EO2, E10, E13, E14, 5

d& para fazer tudo E16

Pessoal sim EO2, E13, E14, E16 4

Financeiramente sim, a remuneracao é muito boa EO1 1

Pessoalmente néo, o banco ndo é um trabalho que EO1 1

garanta estabilidade, pode ser demitido

Quando for efetivada terd uma estabilidade financeira E13 1

boa, no momento como aprendiz ndo

Fonte: Dados da pesquisa.

Notam-se os pensamentos dos sujeitos abordados nas entrevistas, em relacéo ao

ponto de vista:
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e discordante:

N&o! Por enquanto ndo! Financeira é porque hoje eu sendo aprendiz... a
gente ganha muito pouco... e eu ndo acho que banco é uma area em que te
d& uma estabilidade, assim... certa, igual em um concurso publico (...) Eu
ndo acho que no Banco tenha estabilidade néo! (E12)

e em concordancia com a estabilidade pessoal e financeira:

Sim... estabilidade financeira éh... eu recebo um salério, né? Ai...tem mais o
ticket, entdo éh... da para dar sim uma estabilidade! E pessoal também,
como por exemplo, até agora eu ndo tive nenhum problema em relacdo a
escola... com esses negocios... (E09).

e posicionamento ambiguo:

No momento que eu sou aprendiz assim... como aprendiz esta no salario
certo! Mas considerando que eu ndo vou ser o0 resto da vida aprendiz,
guando eu for efetivada ai sim, vai me dar uma estabilidade financeira boa,
mas em questédo de seguranca [pessoal] eu... eu tenho sim! (E13).

Olha... financeira ndo tanto, mas esta na média! Mas agora pessoal sim,
nossa até bastante! O pessoal de la € muito bacana e tudo o que eu
precisar eu pergunto, a gente tenta ver o erro para a gente continuar agindo
naquela equipe, entendeu? (E16)

Assim, observou-se, no valor do trabalho “estabilidade”, uma grande
heterogeneidade nas afirmativas dos sujeitos entrevistados. Comparativamente a
analise gquantitativa, os resultados apurados foram bastante dispares: naquela, ele
foi o valor do trabalho com maiores médias, ou seja, aquele mais comungado pelos
respondentes, corroborando Borges (2005) quando essa autora afirma que o
trabalho esta ligado a questdo da seguranca, ou seja, da estabilidade, na qual, por
meio dele, o individuo assegura sua sobrevivéncia e sente-se aceito pelos demais;
ja na parte qualitativa, este valor ndo foi tdo homogéneo, apresentando diferentes

opinides entre os entrevistados.

No tocante aos seus “valores de vida”, ou seja, agueles que sdo mais importantes
para a vida dos entrevistados, a resposta mais recursiva apontada pelos jovens
abordados foi a familia, apontada por metade deles (8 entrevistados). A
responsabilidade e o crescimento profissional também s&o considerados valores de
vida significativos para os jovens, visto terem sido citados por 4 entrevistados cada
um. Estes e os demais valores de vida, na percepcdo dos entrevistados, sdo
retratados na TAB. 57 abaixo:



Tabela 57 — Valores de vida, na percepcao dos entrevistados
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Respostas Entrevistados Total
Familia EO02, EO5, EO6, 8
E08, EQ9, E11,
E13, E14
Responsabilidade EO04, EO5, EO7, 4
E10
Crescer profissionalmente EO1, E09, E12, 4
E13
Crescimento pessoal EO1, E12, E13 3
Deus E1l1, E14, E15 3
Estudo EO1, EO2, EO9 3
Seriedade EOQ7, E15 2
Honestidade EO4, E15 2
Trabalho EO02, EO8 2
Conhecimento, sabedoria E13 1
Felicidade EO03 1
Pontualidade EO4 1
Etica E07 1
Ter a mente aberta E10 1
Saude El1 1
Amor incondicional E13 1
Amigos E13 1
Valorizar as coisas e pessoas E13 1
Educacéao El4 1
Integridade E15 1
Verdade E15 1
Sinceridade E16 1
Fidelidade E16 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Podem-se ilustrar as percep¢gbes dos entrevistados a partir dos discursos

reproduzidos a seguir:

Os meus valores de vida eu acho que é ser ético e ter responsabilidade, e...

seriedade... entdo séo esses 0s meus valores de vida! (EQ7).

.. Ah...

eu acho que... éh... (...) os meus familiares... Tirando 0os meus

familiares assim... é nunca ficar sem trabalhar, né? Porque... ficar sem um
emprego ndo pode ndo... porque devido eu ter que ajudar a minha mée a
pagar as coisas, esses negécios todos, entendeu? (E08).

Familia.... Sabedoria, conhecimento, amor incondicional, amigos... e, assim,
saber valorizar as coisas e pessoas, claro! Eh...crescer mas ndo cair na

monotonia de achar que estd bom e parar de crescer...(E13).

Percebe-se assim, uma congruéncia entre os resultados desta pesquisa e 0

pensamento de Pochmann (1998), na medida em que eles mostram a preocupacao

dos jovens em se dedicarem, cada vez mais, aos estudos e ao aperfeicoamento

profissional, ou seja, ao crescimento nesta area. Do mesmo modo, alinham-se
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também a andlise de Constanzi (2009) que pontua o fato de muitos jovens
precisarem trabalhar para garantir o sustento de sua familia, dai podendo advir os
valores citados pelos entrevistados em torno da familia e das suas
responsabilidades.

Diante desses resultados, foram tracadas as seguintes consideracgodes finais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo descrever e analisar como se encontram
configurados os valores organizacionais e do trabalho de jovens recém-inseridos no

mercado de trabalho, por meio do programa do Espro, em Belo Horizonte (MG).

Para isso, o referencial teorico foi estruturado de modo a se abordar, em um primeiro
momento, 0 tema valores organizacionais, descrevendo inicialmente a evolugao
conceitual do tema na otica dos principais autores da area, modelos analiticos, bem
como as abordagens e escalas de mensuracdo deste construto, com destaque para
o Inventario de Perfis Organizacionais, IPVO (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004), cujo
modelo foi adotado para fins desta pesquisa. Em um segundo momento, discorreu-
se sobre o topico valores do trabalho, sendo delineada a evolucdo conceitual da
tematica e apresentados os principais modelos analiticos do tema, entre 0s quais 0
que pauta a Escala de Valores do Trabalho, EVT (PORTO; TAMAYO, 2003),
também escolhida para este estudo.

De modo a alcancar o objetivo proposto, foi realizada uma pesquisa de campo nas
instalacdes do Espro, em Belo Horizonte/MG, nos moldes de um estudo de caso
descritivo, com abordagem quantitativa e qualitativa, configurando uma triangulagéao
entre métodos (COLLIS; HUSSEY, 2005). A coleta de dados se deu em trés etapas:
na primeira, procedeu-se a um levantamento documental do Espro e dos bancos
onde os jovens pesquisados trabalham, além de entrevistas semiestruturadas com
membros do Espro (a coordenadora da unidade e dois instrutores); aplicou-se, na
sequéncia, um questionario aos jovens recém-inseridos no mercado de trabalho do
setor bancéario, que sdo alunos do Espro, de modo a se cumprir a parte quantitativa
da pesquisa, obtendo-se 290 respondentes, numero este significativamente maior
gue o apontado como minimo no calculo amostral. Em um terceiro momento, a partir
dos dados obtidos na parte quantitativa, realizaram-se entrevistas com roteiro
semiestruturado junto a 16 sujeitos, escolhidos pelo critério de acessibilidade,
visando-se a efetivar a parte qualitativa do estudo. Os dados provenientes do

guestionario foram analisados estatisticamente, por meio da estatistica descritiva uni
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e bivariada, que contou com o auxilio de softwares estatisticos como SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences, verséo 15), Excel 97/2003 e Minitab 14.
Na terceira fase da coleta, os dados oriundos das entrevistas foram analisados por

meio da analise de contetdo.

No que tange aos objetivos especificos delineados, o primeiro deles dizia respeito a
descrever o trabalho realizado pelo Espro junto aos jovens, incluindo-se as parcerias
com as organizacfes contratantes. Para cumprir esse objetivo, foi relevante o
acesso ao site institucional da associacdo, bem como as informacdes obtidas
mediante as entrevistas feitas junto aos membros atuantes do Espro (M1, M2 e M3),
gue possibilitaram aprofundar no conhecimento da instituicdo, bem como revelar a
vivéncia afetiva existente entre eles e a associacdo. Observou-se que o Espro € uma
instituicdo reconhecida no mercado e que parte de seus membros o vé como um
local de satisfacdo pessoal, por meio do qual eles podem contribuir para o

crescimento e para a mudanca de vida dos jovens que sao atendidos.

Quanto ao segundo objetivo especifico, descrever como se encontram configurados
os valores organizacionais, segundo modelo de Oliveira e Tamayo (2004), de jovens
recém-inseridos no mercado de trabalho, por meio do Espro, em Belo Horizonte
(MG), verificou-se que o valor organizacional mais comungado pelos jovens € a
“realizagao”, tanto na parte quantitativa como na fase qualitativa da pesquisa. Outro
valor considerado significante em ambas as analises foi o “prestigio” e a
“conformidade”. De maneira oposta, o valor menos percebido e compartilhado pelos
jovens foi a “tradicdo”, havendo divergéncias quanto aos demais valores
organizacionais em ambas as fases deste estudo. Comparando-se 0s resultados
obtidos na parte quantitativa da pesquisa com os da analise qualitativa, aponta-se,
dentre as diferencas significativas, o valor organizacional “preocupagdao com a
coletividade”, cujo escore foi significativo nos relatos dos entrevistados, em

detrimento dos baixos indices resultantes dos respondentes do questionario.

Em relacdo ao terceiro objetivo, descrever como se encontram configurados o0s
valores do trabalho, segundo modelo de Porto e Tamayo (2003) de jovens recém-
inseridos no mercado de trabalho, por meio do programa do Espro, em Belo

Horizonte (MG), apurou-se 0s seguintes resultados: por meio da analise dos
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questiondrios, apuraram-se um elevado escore para o0 Vvalor do trabalho
“estabilidade” e um baixo escore para “prestigio”, contrapondo-se aos significativos
relatos para o valor “relagbes sociais” e baixos indices para o valor “estabilidade”,
apontadas pelos entrevistados, computando-se, assim, divergéncias ao se comparar
as duas analises. Ja o valor “realizagdo no trabalho” se mostrou significativo em

ambas as fases da pesquisa.

Por fim, o dltimo objetivo especifico foi identificar e descrever possiveis correlacdes,
semelhancas e diferengas entre os resultados relativos a cada um dos construtos e
entre estes e os dados demograficos dos respondentes. Por meio da andlise
bivariada, constatou-se a existéncia de diferencas entre grupos de respondentes dos
qguestionarios e diversas correlagcdes entre os dados. Possibilitou-se, assim, o
delineamento de um panorama mais amplo acerca do perfil dos jovens respondentes
com os valores organizacionais e do trabalho, e entre tais valores na percepcéao

deles.

Assim, constatou-se que 0s jovens desta pesquisa primam, principalmente, pelo
valor organizacional “realizagcdo profissional’; em contrapartida, ndo se apegam
muito ao valor “tradi¢cao”. Ja em relacao aos valores do trabalho, os dados obtidos
foram significativamente heterogéneos nas analises quantitativa e qualitativa,
prevalecendo a similaridade somente em relagdo ao valor “realizagao no trabalho”,

apontada como fortemente relevante em ambas as fases da pesquisa.

Embora se tenha atentado para os cuidados metodoldgicos imprescindiveis a
realizacdo deste estudo, algumas limitagcbes devem ser apontadas. Primeiramente,
pela presente pesquisa possuir carater de estudo de caso, limita-se a estudar um
determinado grupo, com particularidades especificas, dentre elas, podem ser
ressaltadas: o fato de os jovens desta pesquisa serem de baixa renda, recém-
inseridos no mercado de trabalho em instituicdes financeiras, por meio do Espro. Dai
extrai-se a possibilidade de tomar os resultados deste estudo de modo amplo, ou
seja, como se fossem comuns a, primeiramente, jovens de diferentes classes
sociais; em segunda instancia, jovens do Espro inseridos em organiza¢cdées de ramos
distintos do financeiro, como, por exemplo, varejo, gestdo educacional,

administrativo, servicos em seguros, gestdo hospitalar, construcéo civil, atendimento
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aeroportuéario, servigos alimenticios e outros; e por fim, jovens provenientes de
outras organizacdes nao governamentais e instituicdes publicas e/ou privadas.
Assim, mediante a ampliacdo do estudo, sera possivel realizar comparacfes e
possiveis generalizacdes, de modo a contribuir para o desenvolvimento de praticas

destinadas a:

e ampliar e melhorar a inser¢do e manutengdo do jovem no mercado de

trabalho;

e ampliar e melhorar a eficacia na gestdo de pessoas dentro das organizacoes,
na medida em que se conhecem os valores que elas atribuem ao seu
trabalho. Assim as organizagdes podem “enriquecer” o conteudo de suas

atividades visando estimular e reter jovens trabalhadores em seu quadro;

e ampliar e melhorar a adesdo e a percepcéo critica de jovens empregados
guanto as politicas e préaticas organizacionais, ao se avaliar como sao
percebidos e comungados os valores difundidos pela organizacédo junto a

seus funcionarios de faixas etarias mais baixas.

Diante das constatacdes provenientes deste estudo, sugerem-se também algumas
pesquisas futuras que podem contribuir para o maior entendimento do fenémeno
estudado ou para ampliacdo dos resultados obtidos. S&o elas: aprofundar nas
pesquisas relativas a avaliar o valor organizacional “preocupagdo com a
coletividade”, visto que apresentou divergéncias nas analises quantitativa e
qualitativa, ndo se explicando nesta dissertacao tal resultado. Ainda referente aos
valores organizacionais, nota-se a possibilidade de se ampliar também os estudos
relativos a variavel “bem-estar”, cujos valores foram baixos na fase quantitativa e
relevantes na fase qualitativa. Quanto ao valor organizacional “autonomia”,
guestiona-se por que foram obtidos niveis significativos nas apuragcdes dos dados,
visto que o trabalho dos jovens aprendizes se baseia em atividades previamente
definidas, repetitivas e com baixa exigéncia de qualificacdo formal. Quanto aos
valores do trabalho, sugerem-se pesquisas para o valor “estabilidade”, cujo escore
foi elevado na parte quantitativa e baixo na parte qualitativa, assim como “relacdes

sociais”, apontado como um valor do trabalho altamente compartilhado pelos
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sujeitos entrevistados, porém pouco significativo para o0s respondentes do
questionario. Além disso, sugere-se também realizar pesquisas com esse mesmo
publico, porém atentando-se para outras facetas do comportamento organizacional,
como € o caso das tematicas voltadas para qualidade de vida no trabalho, estresse
ocupacional, burnout, vinculos organizacionais, comprometimento organizacional,
justica no trabalho, atitudes retaliatérias, dentre outras, de modo a se tracar um
quadro mais amplo a respeito da situacdo do jovem no mercado de trabalho

brasileiro.

Por fim, aos jovens, que foram alvo deste estudo, mas também aos demais que,
com eles, se identificam, sugere-se que revisitem seus proprios valores, de modo
que esta reflexdo sirva de base para uma relacdo mais saudavel com as
organizagfes onde trabalham, de modo a torné-los trabalhadores hébeis, criticos e

autonomos, independentemente do trabalho que realizam.
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APENDICE

APENDICE A — Questionario

\_4 0
Novos Horizontes

Prezado(a) Aluno(a),

Este questionario visa subsidiar a elaboracdo de estudos no Mestrado Académico em
Administragao na Faculdade Novos Horizontes.

Ressaltamos que sua participacdo € muito importante. Ndo existem respostas certas
ou erradas. Suas respostas individuais serdao mantidas em sigilo absoluto. Seus fins
sao estritamente académicos.

Algumas instrucfes especificas sdo dadas no comeco de cada secao. Leia-as atentamente.
O tempo estimado para preenchimento total do questionario € de 1 hora e 30 minutos, e
devem ser observadas as seguintes orientacdes gerais:

e Dé a primeira resposta que lhe ocorrer, respondendo a cada item o mais honesta e
francamente possivel;

¢ Trabalhe rapidamente e na sequéncia apresentada;

e Se cometer algum engano e quiser alterar sua resposta, risque-a ou aplique corretivo e
escreva novamente, indicando qual esta “errada” e deve ser desconsiderada;

¢ Fique atento as mudancgas de escalas, pois cada parte do questionério trabalha com uma
diferente;

e Algumas frases possuem significados semelhantes e sdo necessérias neste tipo de
levantamento de dados; entdo, ndo deixe de assinalar sua resposta em todas elas,
mesmo achando que j& respondeu algo parecido;

¢ Verifiqgue cada parte do questionario para ter certeza de que respondeu a TODOS 0s itens.

Muito obrigada por sua colaboracéao!
Cordialmente,

Denise Pereira Martins
(coordenadora do Espro em Belo Horizonte)

Prof® Dr® Kely César Martins de Paiva
(coordenadora da pesquisa em Belo Horizonte)

Flavia Caram Borlido
(mestranda em Administragao, FNH)
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PARTE 1
Dados Demogréficos

Por gentileza, assinale a resposta mais adequada ao seu caso.

tQ_"('DQ_OUQJ\I LQ_“('DQ.OUQ)O

— Sexo: — Ha quanto tempo vocé trabalha ?
. ( ) Masculino ( ) menos de 6 meses
. ( ) Feminino ( )de 6 mesesalano

8

a

b.

c. ()del,1a2anos
d

e

f

— Idade: ()de2,1a3anos
() até 16 anos ()de3la5anos
() de 17 a 18 anos ( ) mais de 5,1 anos
( ) de 19 a 20 anos ~
(') mais de 21 anos 8- Ha quanto tempo vocé trabalha na atual empresa?
a. () menos de 6 meses
— Estado civil: b. ()de6 mesesalano
. () solteiro c. ()del,la2anos
. () casado d. ()de2,1a3anos
. () desquitado / divorciado / separado e. ()de3lab5anos
. () viGvo f. () mais de 5,1 anos
. () unido estavel
. () outro: 9 — Cargo atual:
— Escolaridade: 10 — Ha quanto tempo vocé atua neste cargo?

( ) menos de 6 meses
( ) de 6 meses alano
()del,1a2anos

Ensino fundamental completo b
c.

d. ()de2,1a3anos
e

f

Ensino médio incompleto
Ensino médio completo
Ensino superior incompleto

Ensino superior completo ()de31asanos

( ) mais de 5,1 anos

e T T R N
— N

— Qual sua cor de pele? A o -
. () branco 11 — Vocé recebe bolsa auxilio ou salario no seu emprego
. ( ) negro atual? _ .
. () moreno a. () Sim. Quanto por més?
. () pardo b. () Nao
. () amarelo (oriental)
( ) outra 12 — Somando todas as pessoas que moram na sua casa,

qual é a renda/salario de todos, aproximadamente?

— Escolaridade do PAI: a. () até 1 salario minimo SM (até R$ 510,00);
. () Ensino fundamental incompleto b. () ma?s de 1 SM a2 SM (de R$510,01 a R$1.020);
. () Ensino fundamental completo c. () mais de 2 SM a 3 SM (de R$1.020,01 a R$1.530);
. () Ensino médio incompleto d () mais de 3 SM a 4 SM (de R$1.530 a R$2.040);
. () Ensino médio completo e. () mais de 4 SM a 5 SM (de R$2.040,01 a R$2.550);
. () Ensino superior incompleto f. () mais de 5 SM a 7 SM (de R$2.550,01 a R$3.570);
. () Ensino superior completo g. () maisde7 SMa 10 SM (de R$3.570,01 a R$5.100);
. () Pés-graduacéo h. ( )mais de 10 SM a 20 SM (de R$5.100,01 a
R$10.200);
scolaridade da MAE: i. ()acimade 20 SM (acima de R$10.200).
Ensino fundamental incompleto N . .
Ensino fundamental completo 13 — Voce participou de cursos do Espro anteriormente?
a. ()Sim
b. ()Nao

Ensino médio completo
Ensino superior incompleto
Ensino superior completo

- E
)
)
) Ensino médio incompleto
)
)
)
) Pés-graduagédo

- (
- (
-
- (
- (
- (
- (




PARTE 2

Ao responder este questiondrio, pense na organiza¢do em que vocé trabalha como um todo.

139

Descrevemos a seguir algumas organizagBes. Leia cada descricdo e avalie o quanto cada uma dessas
organizagdes é semelhante aquela na qual vocé trabalha. Assinale com um “x” a opg&o que indica o quanto cada
organizagdo se parece com a sua, conforme escala abaixo:

5 4 3 2 1 0
E muito parecida E parecida E mais ou E pouco N&o se parece N&o se
com minha com minha menos parecida com com minha parece em
organizagdo organizagéo parecida com minha organizagéo nada com
minha organizagédo minha
organizacéo organizacédo

Quanto esta organizacdo aqui descrita se parece com aquela na qual vocé 4 |13 |2 0
trabalha
1. Esta organizagdo estimula os empregados a enfrentarem desafios. Para ela,

os desafios tornam o trabalho do empregado mais interessante.

2. A sinceridade entre as pessoas € encorajada por esta organizagdo. Ser
verdadeiro com os outros é importante para ela.

3. Para esta organizacdo, todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade.
Na visdo dela, as pessoas merecem oportunidades iguais.

4. Esta organizagdo valoriza a competéncia. Para ela, é importante que o
empregado demonstre as habilidades e os conhecimentos que possui.

5. E muito importante para esta organizacéo ajudar seus empregados. Ela deseja
cuidar do bem-estar deles.

6. A tradicdo é uma marca desta organizacdo. Ela tem praticas que déo
continuidade aos seus costumes.

7. Esta organizagdo influencia outras organizacdes. Ela tem muito prestigio.

8. Esta organizacdo acha que é importante ser competente. Ela quer demonstrar
0 quanto é capaz.

9. Esta organizacdo oferece oportunidades de diversdo aos empregados. Ela
acha importante gue eles tenham prazer no trabalho.

10. E importante para esta organizac&o ser rica. Ela quer ter lucro nos negdécios.

11. Para esta organizagdo, é importante que os empregados se comportem de
forma educada no ambiente de trabalho. Ela acredita que as boas maneiras
devem ser praticadas.

12. Esta organizacdo preserva os costumes antigos. Ela respeita a tradicéo.

13. Esta organizagdo incentiva o sucesso profissional dos empregados. Ela
estimula a trabalharem de maneira competente.

14. Nesta organizacdo, os empregados sdo premiados. A satisfacdo deles com a
organizacdo € uma meta importante.

15. Esta organizagdo acredita no valor da honestidade. Ela honra seus
COmMPromissos com pessoas e organizacdes com as quais se relaciona.

16. Para esta organizagdo € importante que todas as pessoas sejam tratadas de
maneira justa. E importante, para ela, respeitar os direitos dos outros.

17. Esta organizacdo acha importante ter modelos de comportamento definidos.
Para ela, os empregados devem ter um jeito correto de se comportar no
trabalho.

18. Esta organizacdo busca o dominio do mercado. Ela quer eliminar a
concorréncia.

19. Esta organizagdo evita mudancas. Ela prefere manter sua forma de trabalhar.

20. Nesta organizacdo, € importante que os empregados conhecam bem o
trabalho gue fazem. Ela reconhece os empregados competentes.

21. Esta organizagdo acha importante ser fiel a seus empregados e clientes. Ela
cumpre seus compromissos com eles.

22. Para esta organizagdo, é importante manter clubes destinados ao lazer dos
empregados. Ela considera que a diversdo é uma parte importante da vida do
empregado.

23. Esta organizacdo valoriza empregados curiosos. Ela gosta de empregados que
procuram se informar a respeito do trabalho.

24. Esta organizacdo gosta de empregados que mostram suas habilidades. Ela
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procura desenvolver a competéncia desses empregados.

25. Esta organizacdo tem prestigio na sociedade. Ela acha importante ser
admirada por todos.

26. Esta organizagdo procura se aperfeicoar constantemente. Para ela, o
aperfeicoamento é uma forma de melhorar a qualidade de seus produtos e
Servicos.

27. Esta organizagdo acredita que as regras sdo importantes. Para ela, os
empregados deveriam obedecé-las.

28. O respeito a hierarquia faz parte das tradigdes desta organizacdo. Para ela, a
hierarquia deve ser respeitada pelos empregados.

29. Esta organizagdo valoriza empregados que buscam realizagéo no trabalho. Ela
reconhece quando um empregado tem objetivos profissionais.

30. Para esta organizacéo, é importante ser criativa. Ela gosta de ser original.

31. Esta organizagdo procura manter praticas consagradas. Ela acredita que é
importante trabalhar sempre do mesmo modo.

32. Esta organizagdo preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados. Ela
realiza projetos sociais que contribuem para o hem-estar deles.

33. Esta organizagdo tem prestigio. Ela oferece produtos e servigcos que s&o
respeitados pelos clientes.

34. Esta organizagdo acredita que a cortesia é importante. Para ela, as boas
maneiras fazem parte do relacionamento entre 0s empregados e as
organizacgoes.

35. Esta organizagdo tem influéncia na sociedade. Ela acha importante ser
respeitada por todos.

36. Para esta organizacdo, planejar metas é essencial. Ela considera a realizagéo
das metas uma prova de sua competéncia.

37. Esta organizacdo acha importante ser competitiva. Ela quer ganhar novos
mercados.

38. Esta organizacdo acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer
situacdo. Dizer a verdade faz parte dos principios desta organizacéo.

39. O prazer para esta organizacdo € obter lucros. Ela sente-se satisfeita quando
0s rendimentos superam as despesas.

40. Esta organizacdo deseja que o empregado tenha uma vida profissional
variada. Ela valoriza o empregado que tem experiéncias profissionais
diferentes.

41. Nesta organizagdo, as regras de convivéncia sdo consideradas importantes.
Para ela, os empregados, clientes e outras organizages deveriam respeita-
las.

42. Esta organizacéo considera a seguranca dos negdécios muito importante. Ela
esta atenta as ameacas do mercado.

43. Esta organizacéo acredita que os empregados devem aceitar o trabalho que
tém a fazer. Para ela, os empregados devem cumprir suas obrigacdes.

44. Esta organizacdo considera a lealdade importante. Ela é leal as pessoas e
organizacOes proximas dela.

45. Esta organizacgdo estimula, nos clientes, o desejo de adquirir novidades. Ela
encoraja os clientes a provarem produtos e servicos.

46. Esta organizacdo incentiva o empregado a ser criativo. Ela estimula a criacéo
de produtos e servigos originais.

47. O comportamento do empregado, nesta organizacdo, deve mostrar respeito
aos costumes. Para ela, a tradicdo deve ser preservada.

48. Esta organizacéo prop&e atividades que ddo prazer ao empregado. Na visédo

dela, é importante o empregado sentir-se satisfeito consigo mesmo.
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PARTE 3

Nesta parte, vocé deve perguntar a si proprio: “Quais sdo os motivos que me levam a trabalhar?” A seguir, ha
uma lista de valores do trabalho. Gostariamos de saber o quanto vocé acha importante cada um deles. Dé
suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, o nimero (de 1 a 5) que melhor representa
sua resposta de acordo com a escala abaixo:

1 2 3 4 5
Nada Pouco Importante Muito importante | Extremamente
importante importante importante

E importante para mim:

N
N

Obter posi¢éo de destaque.

Ter melhores condi¢8es de vida.

Trabalho que requer originalidade e criatividade.

Colaborar com colegas de trabalho para alcancar as metas de trabalho do grupo.

IS
Rl

1. () Ter estabilidade financeira.
2. () Ser independente financeiramente.
3. () Combater injusticas sociais.
4. () Realizacao profissional.
5. () Realizar um trabalho significativo para mim.
6. () Competitividade.
7. () Trabalho intelectualmente estimulante.
8. () Autonomia para estabelecer a forma de realizag&o do trabalho.
9. () Poder me sustentar.
10. () Ter prazer no que fago.
1. () Conhecer pessoas.
12. () Satisfacédo pessoal.
13. () Trabalho interessante.
14. () Crescimento intelectual.
15. () Seguir a profissédo da familia.
16. () Gostar do que fago.
17. () Status no trabalho.
18. () Ganhar dinheiro.
19. () Ser util para a sociedade.
20. () Auxiliar os colegas de trabalho.
21. () Preservar minha saude.
22. () Ter prestigio.
23. () Bom relacionamento com colegas de trabalho.
24. () Identificar-me com o trabalho.
25. () Supervisionar outras pessoas.
26. () Amizade com colegas de trabalho.
27. () Competir com colegas de trabalho para alcangar as minhas metas profissionais.
28. () Ter compromisso social.
29. () Colaborar para o desenvolvimento da sociedade.
30. () Realizacdo pessoal.
31. () Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho.
32. () Mudar o mundo.
33. () Ter fama.
34. () Ter notoriedade.
35. () Estabilidade no trabalho.
36. () Ajudar os outros.
37. () Suprir necessidades materiais.
38. () Enfrentar desafios.
39. () Ser feliz com o trabalho que realizo.
40. () Trabalho variado.
41. () Aprimorar conhecimentos da minha profisséo.
()
()
()
()

&
v

Alguma davida, sugestéo ou consideragcdo? Por favor, utilize este espaco.
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APENDICE B - Roteiro de Entrevista

i 3

A b Q
Novos Horizontes ESPRO

.0‘\\’\(50 C
‘?}n:‘ o

Prezado(a) Aluno(a),

Esta entrevista visa subsidiar a elaboracdo da minha dissertacdo de
Mestrado Académico em Administracdo na Faculdade Novos Horizontes.

Sao apenas duas partes: preenchimento de um formulario com dados
pessoais e respostas orais as perguntas do roteiro, sendo que estas serao
gravadas de modo a agilizar o processo de coleta de dados e manter a
fidedignidade de suas respostas.

Muito obrigada por sua colaboragéo!
Cordialmente,

Flavia Caram Borlido
(mestranda em Administracdo, FNH)

Prof® Dr* Kely César Martins de Paiva
(orientadora)
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Parte 1

Assinale com um X na coluna da esquerda a op¢ao que |Ihe representa e complete o que for
pedido:

A - Dados s6cio-demogréaficos

1 — Sexo: 6 - Qual sua cor de pele?
a. Masculino a. branco
b. Feminino b. negro

2 —Idade: C. moreno
a. até 16 anos d. pardo
b. de 17 a 18 anos e. amarelo (oriental)
c. de 19 a 20 anos f. outra

d.

mais de 21 anos

7 — Escolaridade do PAI:

3 — Estado civil:

a. Ensino fundamental incompleto

solteiro

. Ensino fundamental completo

casado

. Ensino médio incompleto

desquitado / divorciado / separado

vidvo

. Ensino superior incompleto

uniao estavel

b
c
d. Ensino médio completo
e
f.

Ensino superior completo

=[O E[C o

outro:

g. Pés-graduacdo

4 — Escolaridade:

8 — Escolaridade da MAE:

Ensino fundamental incompleto

a. Ensino fundamental incompleto

Ensino fundamental completo

. Ensino fundamental completo

Ensino médio incompleto

. Ensino médio incompleto

Ensino médio completo

Ensino superior incompleto

. Ensino superior incompleto

=[O E[C o

Ensino superior completo

Ensino superior completo

5 - Cidade onde mora:

b
c
d. Ensino médio completo
e
f.
g

. Pés-graduacéo

9 - Bairro onde mora:

B - Habitos

10 - Com que frequéncia vocé |€é jornal?

a.

sempre (diariamente)

as vezes (alguns dias da semana)

raramente

b.
C.
d.

nunca
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C - Dados profissionais

11 - Ha quanto tempo vocé trabalha ?

16 - Somando todas as pessoas que moram na
sua casa, qual é a renda/salario de todos,
aproximadamente?

a. menos de 6 meses

a. até 1 salario minimo SM (até R$
510,00);

b. de 6 meses a l ano

b. mais de 1 SM a 2 SM (de R$510,01 a
R$1.020);

c. de 1,1 a2 anos

c. mais de 2 SM a 3 SM (de R$1.020,01 a
R$1.530);

d. de 2,1 a 3 anos

d. mais de 3 SM a 4 SM (de R$1.530 a
R$2.040);

e. de 3,1 a5 anos

e. mais de 4 SM a 5 SM (de R$2.040,01 a
R$2.550);

f. mais de 5,1 anos

f. mais de 5 SM a 7 SM (de R$2.550,01 a
R$3.570);

12 - Nome da Empresa onde trabalha
atualmente:

g. mais de 7 SM a 10 SM (de R$3.570,01
a R$5.100);

1 — H& quanto tempo vocé trabalha na atual
empresa?

h. mais de 10 SM a 20 SM (de R$5.100,01
a R$10.200);

i. acima de 20 SM (acima de R$10.200).

a. menos de 6 meses

b. de 6 meses a1l ano 17 - Vocé participou de cursos do Espro
c. de 1,1 a2 anos anteriormente?

d. de 2,1 a3 anos a. Sim

e. de 3,1 a5 anos b. Nao

f. mais de 5,1 anos

14 — Cargo Atual:

18 - Vocé respondeu um questionario desta
pesquisa em novembro do ano passado?

a. Sim

b. Nao

15 — Ha quanto tempo vocé atua neste
cargo?

a. menos de 6 meses

de 6 meses a 1l ano

de 1,1 a 2 anos

de 2,1 a 3 anos

19 - Vocé recebe bolsa auxilio ou salario no seu
emprego atual?

de 3,1 a5 anos

a. Sim. Quanto por més?

~lo|a|o|o

mais de 5,1 anos

b. Nao
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Perguntas:

1-
2-
3-

8-

O que o Espro representa para vocé?

Quais os beneficios de participar do Espro?

E quais as dificuldades?

Que dificuldades tem um jovem como vocé para entrar e se manter no mercado de
trabalho?

E que diferenciais tem um jovem como vocé para entrar e se manter no mercado de
trabalho?

Na sua opinido, quais os valores da organizacdo onde vocé trabalha (o que é importante
para a organizagao)?

E quais séo os valores especificos relacionados ao seu trabalho (o que € importante no
trabalho que vocé faz)?

E quais séo seus valores de vida (o0 que é importante para sua vida)?

9- O que vocé e a organizagdo onde vocé trabalha tém em comum?

10-Eu vou ler algumas frases e gostaria que vocé comentasse cada uma, se concorda,
discorda, dando exemplos do seu dia a dia dentro da organizagéo:

a.
b.

AT T S@moa0n

Meu trabalho me proporciona realizagéo profissional.

Meu trabalho me permite desenvolver relagbes sociais saudaveis no ambiente de
trabalho.

Meu trabalho me garante prestigio junto a outras pessoas.

Meu trabalho me garante estabilidade, tanto financeira como pessoal.

A organizagdo me dé liberdade para decidir sobre meu trabalho.

A organizagdo garante meu bem-estar.

A organizagdo me proporciona realizagao profissional.

A organizacgéo é conhecida e respeitada no mercado.

A organizacdo me garante prestigio junto a outras pessoas.

Nesta organizagdo, os empregados fazem o que devem fazer.

A organizacdo respeita tradicbes, ou seja, 0Ss costumes e as préticas
organizacionais.

A organizagdo se preocupa com a coletividade.

11-Diante do que foi perguntado, vocé gostaria de acrescentar algo?

Obrigada!



