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Resumo: O objetivo da pesquisa foi identificar as prioridades axiologicas de profissionais de Tecnologia de Informacéo (TI) no
Brasil utilizando a Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT) para subsidiar praticas de retencao e gestao desses talentos.
Responderam ao survey 260 profissionais, que atuam no desenvolvimento de software. Observou-se uma alta participacao de
homens o que parece caracterizar ainda uma profissdo masculina. Os resultados indicaram a predominancia de valores pela
seguinte sequéncia: Realizacdo Profissional, Estabilidade e Relagbes Sociais; valores também presentes em outras categorias
profissionais, tais como os Gerentes Bancarios. Depreende-se que os profissionais de Tl sdo, em sua maioria, profissionais que
buscam boa remuneracao, liberdade de criacdo, desafios e satisfacao pessoal. Como implicacao a partir dos valores laborais
encontrados entre os participantes, empresas com altos niveis de rotatividade poderiam propiciar o alinhamento dos valores
laborais aos organizacionais.

Palavras chave: Profissionais de TI. Valores. Desenvolvimento de software. Prioridades axioldgicas de trabalho. Gestao de
pessoas.

Palavras chave: Profissionais de TI. Valores do trabalho. Desenvolvimento de software. Prioridades axiologicas laborais. Gestao
de pessoas.

Abstract: The objective of the research was to identify the labor values of Information Technology (IT) professionals in Brazil
using the Work-Related Values Scale (EVT). The description of the values by sociodemographic characteristics and comparisons
of the results of the IT workers with other groups or professional categories was made from studies that have used the EVT or
EVT-R. The survey was answered by 260 professionals, who act in software development. The results allowed the understanding
of the axiological work priorities, being defined by the following sequence: Professional Realization, Stability and Social Rela-
tions; values also present in other professional categories, such as Banking Managers. As an implication for the values found,
the high levels of turnover in the companies could be related, since it would lead the professional to align with companies that
make it possible to reach their priorities.

Keywords: IT professionals. Work values. Software development. Axiological work priorities. People management.

1. Introducao maior mercado de Tl em todo o mundo, em 2016
representou 38% do mercado de Tl na América
Latina e 2% do PIB, movimentou aproximada-
mente RS 130 bilhées em 2017 e com projecao
de atingir RS 156 bilhdes em 2021 (SOFTEX,
2017). Os Ultimos dados estatisticos levantados
pela SOFTEX indicavam que havia em 2003
cerca de 49 mil empresas nesse setor, subindo
para 64.345 em 2009 e com projecao de 79.421
empresas até o final de 2014 (Observatodrio

A especificidade e a importancia da catego-
ria profissional dos trabalhadores de tecnologia
da informacao (Tl) pode ser observada nos da-
dos da Industria Brasileira de Software e Servi-
cos de Tecnologia da Informacao (IBSS) que vem
crescendo a taxas elevadas no Brasil. Segundo a
Associacdo para a Promocao da Exceléncia do
Software Brasileiro (SOFTEX) o Brasil é o 9°
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SOFTEX, 2012). Pessoas ocupadas na industria
em 2012 eram de aproximadamente 600 mil
profissionais de Tl e as estimativas para a dé-
cada é de ultrapassar as 700 mil pessoas (Ob-
servatorio SOFTEX, 2012), sendo que em 2019 a
previsao é de um déficit de profissionais na or-
dem de 160 mil pessoas (Pineda e Gonzales,
2016). Apesar do aumento de 10,1% no niUmero
total de cursos de graduacao relacionados ao
setor de software e servicos de Tl no Brasil du-
rante a década de 2000, a SOFTEX previa déficit
de 408 mil profissionais do ramo até 2022.

A forca de trabalho em empresas de Tl é
composta por profissionais altamente especiali-
zados. A contratacao de novos profissionais nao
€ imediata e acarreta altos custos de treina-
mento e capacitacao (Ress, Moraes & Nakano,
2010). Burke e Moore (2004) alertam para o
risco de paralisacao de organizacoes em funcao
de habilidades especificas e conhecimento in-
tegral de sistemas complexos de negocios deti-
dos por profissionais de Tl. A maior dificuldade
de contratacéo esta no perfil técnico de desen-
volvedor/programador (86,1%); analista de sis-
temas para definicao de requisitos (50,5%); e
técnico de suporte/help desk (34,2%) (Observa-
torio SOFTEX, 2012).

Essa conjuntura gera preocupagoes nos ges-
tores sobre como gerir pessoas para que elas
permanecam na empresa, dada a gama de opor-
tunidades existentes no mercado e o risco de
migracao dos profissionais para outras empre-
sas, gerando perda de capital intelectual (co-
nhecimento, competéncia e experiéncia) sobre
processos e produtos da empresa.

Nesse cenario, conhecer os valores laborais
desse grupo favorece uma tomada de decisao
em relacdo a um contexto especifico. Fornece
a compreensao da priorizacao desses valores
em relacao aos seus motivos e escolhas
(Schwartz, 1999). Os valores sao anteriores ao
comportamento, portanto, quaisquer estraté-
gias de gestao de pessoas, do ponto de vista da
organizacao ou do empregado, precisam consi-
derar suas necessidades e seus interesses.

Considerando a forca de trabalho da IBSS, co-
nhecer o perfil desses profissionais, sua motiva-
cao para a realizacao do trabalho e seus valores
laborais torna-se relevante para o estabeleci-
mento de politicas de gestdo que atendam nao
sO as necessidades organizacionais, mas tam-
bém aos anseios desses trabalhadores. As de-
mandas do mercado de trabalho direcionam a
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necessidade de conhecimentos formais e técni-
cos desses profissionais, sendo assim, a aborda-
gem dos valores laborais permite conhecer os
valores que orientam as escolhas realizadas por
esses profissionais.

Mudancas na forca de trabalho, seja em fun-
cdo do desenvolvimento tecnoldgico, pelo in-
gresso de novos profissionais, da rotatividade
ou decorrentes de aposentadoria confluem para
a maior heterogeneidade de pessoas em organi-
zacoes, potencializando diversidade de valores
e crencas. Para Cox e Blake (2010), as organi-
zacoes que nao conseguem implementar acoes
valorizadoras de diversidades nao conseguem
manter funcionarios e perdem competitividade
no mercado. Nesse sentido, para conhecer e es-
tabelecer estratégias que valorizem diferencas,
empresas podem desenvolver ambientes de cri-
atividade e inovacao, aumentando a competiti-
vidade saudavel e a retencdo de profissionais.

Diante do exposto, o objetivo da pesquisa foi
identificar os valores laborais de profissionais
de TI no Brasil utilizando a EVT. Realizou-se
também a descricao dos valores por caracteris-
ticas sociodemograficas e comparacoes dos re-
sultados dos trabalhadores de TI com outros
grupos ou categorias profissionais a partir de es-
tudos que tenham utilizado a EVT ou EVT-R. Por
fim, os valores foram discutidos a luz da teoria
de Schwartz, contribuindo para o maior conhe-
cimento do perfil dos profissionais de Tl na IBSS
de forma a subsidiar estratégias de gestao e va-
lorizacao desses profissionais nas organizacoes.

2. Dos valores gerais ou basicos aos
valores laborais

Gouveia (2003, p. 432) diferenciando valores
de outros conceitos afirma que “[...] os valores
ndo sao relacionados a objetos especificos; eles
perpassam situacoes, ideias ou instituicoes, e o
numero total destes € menor que o das atitu-
des”.

Os valores humanos manifestam-se nos diver-
sos contextos da vida do individuo e pode-se
afirmar que estao estruturados em duas catego-
rias: a primeira integra os valores com todos os
aspectos da vida e a segunda associa os valores
a contextos especificos (Tamayo, 2007), como
o do trabalho por exemplo. Elizur e Sagie (1999)
identificaram dois tipos de relacionamento en-
tre valores gerais e especificos. O primeiro, de-
finido como difuséo, indica que o que é valori-
zado em termos de valores gerais, nao o é em
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termos de valores especificos, e vice-versa. O
segundo, denominado compensacao, supde que
a valorizacao de itens em um determinado lado
nao ocorre em outro. Nesse sentido, estabe-
lece-se o sistema de valores do individuo, cons-
titutivo de uma hierarquia a partir de valores
gerais e especificos em diversos contextos, den-
tre eles o contexto laboral.

Segundo Tamayo (2002), os valores susten-
tam as escolhas dos individuos. Nesta pesquisa
os valores do trabalho dos profissionais de Tl fo-
ram investigados com base na Escala de Valores
Relativos ao Trabalho (EVT), de Porto e Tamayo
(2003), que foi desenvolvida com base na Teoria
de Schwartz (1999), onde a estrutura dos valo-
res basicos humanos € explicada pela base mo-
tivacional. A partir das necessidades do ser hu-
mano, como as necessidades bioldgicas basicas,
as necessidades de coordenacao social e os re-
quisitos para o bom funcionamento dos grupos,
o autor postulou 10 tipos motivacionais que
abrangem o conjunto de valores identificados
nas diversas culturas (Tamayo, 2002; Porto &
Tamayo, 2003).

Um tipo motivacional € uma estrutura axio-
logica formada por diversos valores que apre-
sentam similaridade do ponto de vista do con-
tetido motivacional, das necessidades do indivi-
duo (Tamayo, 2007). Esses tipos motivacionais
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foram dispostos em uma estrutura circular, re-
presentando a dinamica das relacées de compa-
tibilidade e conflito entre os tipos motivacio-
nais (Figura 1). “Supde-se, portanto, que na re-
alidade os valores laborais se organizam em
torno a estes quatro polos ou fatores que ex-
pressam a sintese das motivacdes subjacentes
aos valores humanos” (Tamayo, 2007, p. 21).
Quanto mais préoximo um tipo motivacional es-
tiver do outro, maior a probabilidade de com-
patibilidade entre eles, e vice-versa. O modelo
postula ainda duas dimensoes bipolares: (i) Au-
totranscendéncia versus Autopromocao; e (ii)
Abertura a Mudanca versus Conservacao. Os po-
los dessas duas dimensdes constituem os cha-
mados fatores de ordem superior.

De acordo com Porto e Tamayo, (2007, p. 64)
a dimensao Autotranscendéncia refere-se a va-
lores de carater social, que visam o bem-estar
e sobrevivéncia do grupo, nela se situam os va-
lores universalismo e benevoléncia. O Universa-
lismo refere-se a “Compreensao e protecdo do
bem-estar de todos e da natureza”, a Benevo-
léncia é entendida como “preocupacdo com o
bem-estar de pessoas proximas”. A Autopromo-
cao é a dimensao que comporta valores que re-
presentam as necessidades do individuo em po-
sicao aos do grupo, da comunidade ou socie-

Figura 1: Integracao conceitual entre a EVT e as dimensdes de ordem superior da Teoria de Valores

de Schwartz (1992)
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» Fator Realizacio no Trabalho:

Busca de prazer e realizacdo pessoal e
profissional, bem como de independéncia de
pensamento e acdo no trabalho por meio da
autonomia intelectual e da criatividade.

Fator Relacdes Sociais:

Busca de relacdes sociais positivas no trabalho
e de contribuicdo positiva para a sociedade por
meio do trabalho.

Fator Estabilidade:

Busca de seguranca e ordem na vida por meio
do trabalho, possibilitando suprir materialmente
as necessidades pessoais.

Fator Prestigio:

Busca de autoridade, sucesso profissional e
poder de influéncia no trabalho.
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dade. E formado pelos valores Poder, Hedo-
nismo e Realizacdo. Poder é entendido como a
“Preservacao de uma posicao social dentro de
um sistema social”, o Hedonismo significa “Pra-
zer e gratificacao para si mesmo” e Realizacao
representa a “Procura do sucesso pessoal por
meio de demonstracdo de competéncia de
acordo com as regras sociais”.

A dimensdao Abertura a Mudanca agrupa os
valores Hedonismo, Estimulacao e Autodeter-
minacao. O valor Estimulacao refere-se a “no-
vidade e estimulacao na vida”. A Conservacao
engloba o valor Seguranca que trata sobre “se-
guranca, harmonia e estabilidade da sociedade,
dos relacionamentos e do self”, Conformidade
€ entendido como “restricao de agdes e impul-
sos que podem magoar outros ou violar as ex-
pectativas sociais e normas” e Tradicao é abor-
dado como “respeito, compromisso e aceitacao
dos costumes e ideias de uma cultura ou reli-
giao”. Como pode ser observado o valor Hedo-
nismo configura-se como parte de duas dimen-
soes de ordem superior (Porto e Tamayo, 2007,
p. 64).

Porto e Tamayo (2003) a partir da ideia da
existéncia de valores em um nivel geral e outro
em um nivel especifico, estabeleceram o sis-
tema de valores das pessoas em dois niveis: o
primeiro referente a estrutura geral e o se-
gundo associado a estruturas especificas da vida
humana, como o da familia, do trabalho e da
religiao. A estrutura geral de valores remete a
todos os aspectos da vida, enquanto que a es-
trutura de valores especificos retrata a aplica-
cao de conceitos de valores no cotidiano.

A definicao de valores do trabalho apresenta
trés aspectos importantes para a compreensao
do conceito: (i) cognitivo - valores sao crencas
sobre o que € e o que nao é desejavel em rela-
¢ao ao trabalho; (ii) o motivacional - valores ex-
pressam desejos e interesses de pessoas em re-
lacdo ao seu trabalho; (iii) o hierarquico - valo-
res sao avaliados ao longo de um continuum de
importancia. Sagie e Elizur (1996) indicam que
as concepcoes predominantes na literatura de
valores apontam para um sentido Unico daquilo
que é importante ou preferido por uma pessoa
em relacao ao seu trabalho. Complementando
essa observacao, Schwartz (1999) acrescenta
que valores relativos ao trabalho envolve ainda
metas e recompensas que individuos esperam
obter por meio do trabalho.

Porto e Tamayo (2003), a partir da teoria de
valores pessoais proposta por Schwartz (1992),
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Ros, Schwartz e Surkiss (1999), propuseram um
modelo para a estrutura dos valores laborais re-
alizando uma comparacao entre os valores ge-
rais de Schwartz (1999) e valores laborais de
Ros et al. (1999). Nessa comparacao os valores
relativos ao trabalho propostos por Ros et al.
(1999): intrinsecos, extrinsecos, sociais e de
prestigio correspondem aos seguintes valores
da teoria geral de valores de Schwartz (1999):
Abertura a mudanca; Conservacao; Autotrans-
cendéncia e Autopromocao, respectivamente.

Porto e Tamayo (2003) identificaram a neces-
sidade de construcao e validacao de uma escala
para medir os valores relativos ao trabalho na
populacao brasileira, considerando pessoas com
instrucao mais elevada e com embasamento de
uma teoria solida. Fundamentaram-se no mo-
delo teodrico de Ros et al. (1999) e construiram
a Escala de Valores relativos ao Trabalho (EVT).
Os resultados de pesquisas indicaram a existén-
cia de quatro fatores, com bons indices de con-
fiabilidade e boas cargas fatoriais: (i) Realiza-
cao Profissional; (ii) Estabilidade; (iii) Relacoes
Sociais; e (iv) Prestigio.

Porto e Tamayo (2003) relacionam os quatro
fatores identificados com as quatro dimensoes
da teoria de Schwartz (1992) conforme demons-
trado na Figura 1. Porto e Tamayo (2007) testa-
ram a relacao entre estruturas de valores gerais
e laborais mediante pesquisa com os instrumen-
tos: Escala de Valores Relativos ao Trabalho
(EVT) e o Inventario de Valores de Schwartz,
aplicando-os em 995 estudantes universitarios.
A analise fatorial confirmou a estrutura de va-
lores proposta por Porto e Tamayo (2003), com
bons indices de confiabilidade, apontando a
aceitacao do modelo proposto. Vale ressaltar
que Porto e Pilati (2010) desenvolveram e vali-
daram a Escala Revisada de Valores Relativos ao
Trabalho (EVT-R), no entanto, “[...] os tipos
tradicao e benevoléncia ainda estao sub-repre-
sentados e deverao ser revistos em estudos pos-
teriores”. Também por ocasido da pesquisa nao
se ter localizado estudo brasileiro com traba-
lhadores de TI utilizando-se a EVT-R optou-se
pelo uso da EVT até entdo bastante aceita e uti-
lizada na literatura de valores nacional e inter-
nacionalmente.
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3. Pesquisas sobre valores laborais e
categorias ou grupos profissionais

Apesar de poucos estudos brasileiros sobre
valores laborais, baseados na EVT, algumas pes-
quisas tém envidado esforcos para levantar os
valores de determinadas categorias profissio-
nais e sociais e aprofundar mais este construto
com abordagens qualitativas. Também se tém
estudado a relacao e moderacao de outros cons-
trutos com os valores laborais.

A interferéncia da familia e dos valores labo-
rais sobre o estresse ocupacional foi investigado
por Paschoal e Tamayo (2005). Participaram da
pesquisa 237 funcionarios de uma instituicao
bancaria que responderam a trés escalas: EVT,
Escala de Interacao Trabalho-Familia e escala
de Estresse no Trabalho. Os resultados indica-
ram que a interferéncia familia-trabalho influ-
encia o estresse ocupacional, sendo que quanto
maior o escore de interferéncia, maior o es-
tresse. Nao foi encontrada correlacao entre es-
tresse ocupacional e os valores laborais.

Porto e Tamayo (2006) estudaram a influén-
cia dos valores laborais dos pais sobre os valores
laborais dos filhos. Participaram da pesquisa
129 estudantes universitarios, de 17 cursos es-
colhidos aleatoriamente, seus pais (84 maes e
45 pais) e 956 colegas de curso dos estudantes.
Os resultados indicaram que os pais e os colegas
exercem influéncia sobre os valores laborais de
Realizacao Profissional e Estabilidade dos estu-
dantes. A preferéncia por valores nessa amostra
seguiu a ordem: Realizacao Profissional, Estabi-
lidade, Relagbes Sociais e por ultimo Prestigio.
Observou-se que “O género apresentou relacao
significativa com os valores de realizacao pro-
fissional e prestigio. As mulheres apresentaram
médias mais altas para realizacao profissional e
os homens para prestigio” (p. 154).

Andrade, Fossa e Hoch (2012) em uma pes-
quisa qualitativa com base nos construtos da
EVT (Porto e Tamayo, 2003), buscaram compre-
ender como se estabelecem as interacoes entre
valores do trabalho e género na percepcao de
sete gerentes de bancos de Santa Maria - RS e
identificar a preferéncia de valores laborais
desses profissionais. Os resultados indicaram
que os homens gerentes priorizam a Estabili-
dade e as Relagdes Sociais. Embora os homens
tenham atribuido maior importancia a realiza-
cao do fator Realizacao no Trabalho, quando
comparados as mulheres. Ja as mulheres geren-
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tes tiveram como prioridades axiologicas a Re-
alizacdo no Trabalho, a independéncia finan-
ceira, associada ao fator Estabilidade e a coo-
peracao, pertencente as Relacdes Sociais.

Nessa linha Silva e Mendonca (2013) avalia-
ram a influéncia da idade e do nivel hierarquico
sobre a relacao entre a insatisfacao e satisfacao
dos valores do trabalho e o estresse psiquico.
Para essa finalidade adaptaram as medidas da
EVT e do Questionario de Saude Geral QSG, di-
mensao estresse psiquico. Participaram da pes-
quisa 220 trabalhadores de uma empresa mista
de Goiania, a maioria homens, com ensino mé-
dio e gestores. Os resultados indicaram uma re-
lacao positiva entre estresse psiquico e a insa-
tisfacdo da Realizacao. A relacao entre insatis-
facdo de Prestigio e estresse, moderada pela
idade, foi negativa.

Carvalho, Vilas Boas, Guerra e Freitas (2014)
realizaram um estudo qualitativo, com aplica-
¢ao de grupo focal junto a 17 participantes em
um empreendimento solidario em fase de incu-
bacao. Usaram como base os construtos da EVT
do estudo de Porto e Tamayo (2003). Esses tra-
balhadores empreendedores estavam envolvi-
dos no cultivo, preservacao ambiental, culina-
ria e artesanato de um fruto (Marolo) e a maio-
ria possuia nivel superior. Os resultados apon-
taram a preferéncia por valores de Realizacao
no Trabalho, seguido de Relacdes Sociais, Esta-
bilidade e Prestigio.

Cammarosano, Santos e Rojas (2014) utiliza-
ram o modelo da EVT-R e por meio de um survey
levantaram os valores laborais de 208 pesquisa-
dores de uma empresa publica de Planejamento
e Desenvolvimento. Esses pesquisadores pos-
suem como hierarquia predominante a prefe-
réncia por valores relacionados a Relacdes So-
ciais, Realizacao Profissional, Estabilidade e
Prestigio. Nesse sentido este resultado se dife-
rencia dos demais encontrados na literatura,
pois os pesquisadores “apresentaram valores al-
truistas e coletivos, visando ao bem-estar do
proximo, de terceiros e da sociedade em geral”
(p. 455). Em relacao ao perfil sociodemografico
dos participantes desse estudo a maioria possu-
iam alta escolaridade (doutorado completo).

Rivera, Domenico e Sauaia (2014) realizam
um estudo exploratorio-descritivo junto a estu-
dantes de uma Universidade de Sao Paulo nos
cursos de Administracao e Contabilidade. Parti-
ciparam 186 estudantes distribuidos em 32
equipes, em um laboratério, em situacao de
jogo de empresas. O objetivo da pesquisa foi
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verificar as dissimilitudes entre os valores pes-
soais e laborais e sua influéncia sobre resulta-
dos de times de alta geréncia, utilizando-se a
EVT e a Escala de Valores gerais de Schwartz
(PVQ-40). Os resultados indicaram que a melho-
ria das equipes de alta geréncia ocorre quando
os membros “diferem na importancia atribuida
a valores relacionados a abertura a mudanca e
valorizam de forma semelhante aspectos rela-
cionados a regras e seguranca na vida (valores
de conservacéo) e a busca de poder (prestigio)”
(p. 60).

Para verificar a hierarquia dos valores labo-
rais (Estabilidade, Realizacao Profissional, Re-
lacGes Pessoais e Prestigio) de funcionarios ter-
ceirizados de uma Universidade Piblica da Bai-
xada Santista, Oliveira-Monteiro, Scachetti, Vi-
eira e Aznar-Farias (2016) realizaram uma pes-
quisa com 106 trabalhadores terceirizados, uti-
lizando a EVT e considerando as seguintes vari-
aveis: sexo, idade, escolaridade e classe econod-
mica. O principal fator relativo ao trabalho en-
contrado no grupo pesquisado foi o da “Estabi-
lidade”, dessa forma, coaduna-se com estudos
realizados com bancarios.

Paiva e Dutra (2017) realizaram uma pesquisa
para verificar a correlacao de valores organiza-
cionais e valores de trabalho em trabalhadores
de call center em Belo Horizonte. Os dados fo-
ram analisados de forma quantitativa e qualita-
tiva, sendo considerados validos 399 questiona-
rios. No que tange aos valores laborais, a pes-
quisa evidenciou que o valor realizacao no tra-
balho se mostrou mais importante que a estabi-
lidade, pois mesmo o resultado quantitativo re-
ferente ao valor estabilidade ser maior que o
valor da realizacao no trabalho, nao houve uma
ratificacdo quando comparado com o aspecto
qualitativo. Essa observacao foi explicada da
seguinte forma pelas autoras:

Note-se que a valoriza¢do do conhecimento ad-
quirido, a interacdo com clientes e o senti-
mento de vinculo mesmo que indireto, com
uma grande empresa (a contratante dos servi-
cos do call center), capaz de estimular prazer
e realizacdo, tanto pessoal como profissional,
foram aspectos mais verbalizados que a estabi-
lidade no emprego.

Sintetizando, ha semelhancas entre os resul-
tados das pesquisas nacionais que fizeram uso
da EVT ou EVT-R, individualmente ou conjugado
com outros instrumentos. Considerando-se as
diferentes categorias profissionais ou grupos es-
tudados nas pesquisas de Andrade, Fossa, Hoch
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(2012), Carvalho, Silva e Mendonca (2013), Vilas
Boas, Guerra e Freitas (2014), Cammarosano,
Santos e Rojas (2014) e Paiva e Dutra (2017) o
valor Realizacao o Trabalho foi uma ou a prin-
cipal prioridade axioldgica dos participantes,
seguido do valor Estabilidade.

4. Metodologia

4.1. Participantes

Esta pesquisa foi aplicada junto a pessoas ati-
vas, isto €, empregadas, na Industria Brasileira
de Software e Servicos de Tl. O Observatédrio
SOFTEX (2012) considera como profissionais ati-
vos na IBSS algumas familias ocupacionais da
CBO - Classificacao Brasileira das Ocupacoes.
Por exemplo, (i) Nivel Gerencial: diretores de
servicos de informatica, gerentes de Tl, enge-
nheiros em computacao; (ii) Nivel Superior - NS:
administradores de redes, sistemas e banco de
dados, administradores de redes, sistemas e
banco de dados, e analistas de sistemas compu-
tacionais; (iii) Nivel Técnico - NT: técnicos de
desenvolvimento de sistemas e aplicagoes, téc-
nicos de desenvolvimento de sistemas e aplica-
coes, técnicos de desenvolvimento de sistemas
e aplicacoes, técnicos de operacao e monitora-
cao de computadores, técnicos em telecomuni-
cacoes, operadores de rede de teleprocessa-
mento e afins, operadores de equipamentos de
entrada e transmissao de dados.

Dentre as ocupacdes apresentadas acima,
quanto ao critério de participacao na pesquisa,
direcionou-se para pessoas com mais de 20 anos
o perfil ocupacional Nivel Superior (NS) e Nivel
Técnico (NT), nas categorias Engenheiros em
Computacao, Analistas de Sistemas Computaci-
onais e Técnicos de Desenvolvimento de Siste-
mas e Aplicacdes, limitando o escopo da pes-
quisa a atividade de desenvolvimento de sof-
tware, atividade esta relacionada com a con-
cepcao e construcao do produto de software.
Dados levantados pelo Observatéorio SOFTEX
(2012) sobre a distribuicao de profissionais nas
familias ocupacionais apresentadas acima,
apontam que no ano de 2009, 70% dos profissi-
onais ocupados da IBSS estao envolvidos com a
atividade de desenvolvimento de software, isto
é, 70% sao Engenheiros em Computacao, Analis-
tas de Sistemas Computacionais e Técnicos de
Desenvolvimento de Sistemas e Aplicacoes, to-
talizando aproximadamente 95.000 profissio-
nais em todo o pais.

Participaram 314 trabalhadores e a amostra
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final, excluindo-se os dados missing, foi de 260
pessoas, sendo 9,2% (24) mulheres e 90,8% (236)
homens. A maioria do sexo masculino se justi-
fica pela pequena participacao de mulheres no
mercado de Tl. Em relacdo a idade, a maioria
tinha entre 24 e 26 anos, sendo a idade média
28,38 anos, com desvio padrao de 5,99. Os res-
pondentes apresentaram alto nivel de formacao
académica, com a seguinte distribuicdo: Ensino
Médio (5,4%), Graduacao (50,8%), Especializa-
cao (36,2%), Mestrado (6,5%) e Doutorado
(1,2%). Destaca-se, também, o longo tempo de
experiéncia com desenvolvimento de software,
com média de 6,03 anos (dp = 5,42). A pesquisa
alcancou participantes de todo territdrio nacio-
nal com maior concentracao no Ceara (24,2%),
Parana (20,4%) e Distrito Federal (16,2%).

4.2. Procedimento de coleta de dados

Quanto a estrutura do instrumento, a compo-
sicdo e os indices obtidos por Porto e Tamayo
(2003), com quatro fatores: (i) realizacao pro-
fissional (15 itens, Alfa de Cronbach = 0,88; va-
ridancia explicada, 19,99); (ii) relacdes sociais
(12 itens, Alfa de Cronbach = 0,88, variancia ex-
plicada = 8,52); (iii) prestigio (11 itens, Alfa de
Cronbach = 0,87, variancia explicada = 3,77) e
estabilidade (7 itens, Alfa de Cronbach = 0,81,
variancia explicada = 3,51). Os itens foram res-
pondidos em uma escala de importancia de
cinco pontos, sendo atribuido (1) como nada im-
portante e (5) como extremamente importante.
O instrumento continha apresentacao inicial
com os objetivos da pesquisa, asseguravam o
anonimato dos participantes e solicitava infor-
macodes socio demograficas como idade, sexo,
tempo que atua em desenvolvimento de sof-
tware e nivel educacional.

4.3. Procedimento de coleta de dados

A EVT foi aplicada via Internet, por meio de
um questionario eletronico. Para a divulgacdo
foram usadas as redes sociais na Internet (Face-
book, Linkedin e comunidades de praticas). Re-
alizou-se uma acao de sensibilizacao por meio
da comunidade de desenvolvedores de software
Java no Distrito Federal (Brasilia Java Users
Group, DFJUG), que distribuiu o link de acesso
a pesquisa para outras comunidades JUG (JUG:
Java Users Group).

4.4. Procedimento de analise dos dados

Realizou-se a analise fatorial explorato6-
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ria. Foram verificados os pressupostos de nor-
malidade. Para a definicdo do nimero de fato-
res foi considerado o coeficiente Eigenvalue
maior que 3. A correlacao de Spearman foi apli-
cada entre os fatores da escala e as caracteris-
ticas demograficas para verificar a forca das as-
sociacOes existentes. Objetivando estimar o n0-
mero de componentes e examinar a fatorabili-
dade da matriz, os 45 itens da EVT foram sub-
metidos a analise Principal Component Analysis
- PAC.

5. Resultados

5.1. Caracterizacao dos valores dos
trabalhadores da IBBS da pesquisa.

Em relacdo as diferentes faixas etarias obser-
vou-se que Realizacao Profissional foi o valor
priorizado pelos participantes com valores pre-
dominantes acima de 4. Esse resultado difere
pouco em relacdo aos escores médios por fato-
res no qual Estabilidade foi o valor mais pontu-
ado, seguido de Realizacao Profissional. O es-
core médio em relacdo a idade teve diferentes
pontuacdes entre as faixas etarias, no entanto,
com pontuacdes maiores em Realizacao Profis-
sional, seguida de Estabilidade. Os demais valo-
res dos escores médios por faixa etaria seguem
a mesma ordem de preferéncia em ambas as
analises. Embora exista uma mudanca na forca
de trabalho em decorréncia da aposentadoria
dos profissionais de geracbes anteriores
(Twenge, 2010), os resultados da pesquisa indi-
cam ainda que os profissionais entre 41 a 50
anos sao os que mais desejam a estabilidade.

Em relacdo ao Fator 3 Prestigio, as ocupagoes
Projetista de Teste e Testador apresentaram
maiores escores. Entre os profissionais, em sua
maioria com idade entre 18 e 30 anos e com alto
grau de escolaridade, todos possuiam gradua-
cdo ou pos-graduacao. Esse resultado indica
uma maior valorizacao de posicao de destaque,
fama, prestigio, status no trabalho, notorie-
dade, superioridade e competitividade entre os
profissionais mais jovens.

A Tabela 1 apresenta a descricao dos valores
dos profissionais de Tl que participaram da pes-
quisa, separados por faixa etaria, tempo de ex-
periéncia e ocupacao.

5.2. Analise fatorial

As analises iniciais apresentaram niveis signi-
ficativos de assimetria e curtose, portanto rea-
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Tabela 1. Descricao dos valores dos profissionais de Tl participantes da pesquisa por faixa etaria, tempo de

experiéncia e ocupacao.

;'eoé}liiszs?gs:l Rsecl)acgfiis Prestigio Estabilidade
Faixa etaria
18 a 30 anos 4,61 4,13 3,61 4,35
31 a 40 anos 4,51 4,26 3,38 4,34
41 a 50 anos 4,80 3,90 3,00 4,30
Mais de 50 anos 4,67 4,33 3,00 4,67
Tempo de experiéncia
1 a5 anos 4,66 4,14 3,66 4,36
6 a 10 anos 4,34 4,16 3,38 4,30
11 a 15 anos 4,76 4,32 3,28 4,36
Mais de 15 anos 4,71 3,93 3,07 4,50
Ocupagao
Analista de Sistemas 4,57 4,11 3,61 4,39
Analista de Requisitos 4,57 4,14 3,14 4,43
Arquiteto de Software 4,27 4,09 3,73 4,64
Engenheiro de Software 4,73 4,27 2,82 3,64
Gerente de Projetos 4,50 4,43 3,86 4,36
Projetista 4,50 4,75 3,25 4,50
Programador 4,67 4,05 3,54 4,36
Projetista de Teste 4,25 4,50 4,50 4,75
Testador 5,00 4,67 4,00 5,00
Técnico em desenvolvimento de sistemas 3,50 3,50 3,00 5,00

lizaram-se transformacoes das variaveis depen-
dentes (fatores da escala), mas nao ocorreu di-
minuicdo nos niveis de assimetria e curtose,
permanecendo a distribuicao nao normal, neste
caso foram adotados testes nao paramétricos
(Field, 2009), aplicou-se o p de Spearman. Fo-
ram identificados valores atipicos para o item
29 - Seguir a profissdo da familia. A maioria das
respostas a esse item concentravam-se no valor
1, ou seja, ndo seguiram a profissao da familia,
os valores que divergiram desse resultado foram
identificados como atipicos.

Os 45 itens foram submetidos a analise dos
componentes principais, obtendo-se uma me-
dida de adequacao amostral Kaiser-Meyer-Oklin
(KMO) igual a 0,896. O KMO indica se a analise
de fatores é apropriada para a amostra. Valores
entre 0,5 e 0,7 sdao considerados “mediocres”;
valores entre 0,7 e 0,8 sao “bons”; entre 0,8 e
0,9, “6timos”; e acima de 0,9, “magnificos”
(Dancey & Reidy, 2006; Field, 2009; Pasquali,
2012). Portanto, a amostra desse estudo em
termos de adequacao pode ser considerada
otima.

Foram conduzidas extracoes de 4, 5 e 6 fa-
tores, por meio do método de fatoracao dos ei-
xo0s principais (Principal Axis Factoring - PAF),
com rotacao Promax, seguindo a mesma opc¢ao
de Porto e Tamayo (2003), com a finalidade de
observar a variacao dos resultados. A solucao de
4 fatores se ajustou melhor a medida utilizada.
Apenas o item 64 - Enfrentar desafios migrou
do fator Prestigio, cuja carga fatorial era 0,412,
para o fator Realizacao profissional, com carga
fatorial 0,422. O resultado do teste de Bartlett
foi altamente significativo (p < 0,001). As Tabe-
las 2, 3, 4 e 5 apresentam as cargas fatoriais e
as comunalidades (h?) dos itens. Foi conduzida
uma analise de consisténcia interna dos fatores,
observando-se o alfa de Cronbach (Tabela 6),
sendo que os indices de confiabilidade dos fa-
tores foram superiores a 0,80 e observou-se
uma alta correlacao entre o fator 1 (Realizacao
Profissional) e o fator 2 (Relacdes Sociais).
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Tabela 2. Cargas fatoriais e comunalidades dos itens do Fator 1 - Realizacdo Profissional (a = 0,92)

Item Valor h?
65 - Ser feliz com o trabalho que realizo 0,828 0,696
32 - Gostar do que faco 0,781 0,680
27 - Trabalho interessante 0,754 0,587
24 - Ter prazer no que faco 0,734 0,638
50 - Realizacao pessoal 0,732 0,629
21 - Trabalho intelectualmente estimulante 0,712 0,544
28 - Crescimento intelectual 0,706 0,656
26 - Satisfacao pessoal 0,699 0,670
43 - |dentificar-me com o trabalho 0,644 0,598
9 - Realizacao profissional 0,643 0,641
14 - Realizar um trabalho significativo para mim 0,572 0,586
71 - Trabalho que requer originalidade e criatividade 0,546 0,581
67 - Aprimorar conhecimentos da minha profissao 0,528 0,588
66 - Trabalho variado 0,428 0,507
22 - Autonomia para estabelecer a forma de realizacao do trabalho 0,286 0,478
64 - Enfrentar desafios 0,409 0,534

Nota. Método de extracao: Fatoracao do eixo principal. Método de rotacao: Promax com normalizacdo Kaiser.

Tabela 3. Cargas fatoriais e comunalidades dos itens do Fator 2 - Relagées Sociais (a = 0,91)

Item Valor h2
48 - Ter compromisso social 0,858 0,841
49 - Colaborar para o desenvolvimento da sociedade 0,818 0,758
35 - Ser (til para a sociedade 0,802 0,815
8 - Combater injusticas sociais 0,801 0,763
72 - g;)llsl;c;rsrg(r:tcj);:) colegas de trabalho para alcancar as metas de tra- 0,771 0,751
36 - Auxiliar os colegas de trabalho 0,760 0,853
61 - Ajudar os outros 0,756 0,821
53 - Mudar o mundo 0,569 0,517
39 - Bom relacionamento com colegas de trabalho 0,536 0,648
45 - Amizade com colegas de trabalho 0,491 0,612
25 - Conhecer pessoas 0,484 0,605
37 - Preservar minha satde 0,388 0,440

Nota. Método de extracao: Fatoracao do eixo principal. Método de rotacao: Promax com normalizacédo Kaiser.

Utilizou-se o teste nao paramétrico p de Spe-
arman para testar a forca da associacao entre
as variaveis, devido as mesmas nao terem ob-
tido distribuicdo normal mesmo apos transfor-
macoes. Foram observadas correlacoes signifi-
cativas (p > 0,001) entre: idade e experiéncia
(0,660); entre Relacdes Sociais e experiéncia (-
0,181), entre Relacdes Sociais e Realizacao no
Trabalho (0,557); entre Prestigio e Realizacdo
no Trabalho (0,233); entre Prestigio e Relagdes
Sociais (0,370); entre Estabilidade e Realizacao

no Trabalho (0,270); Estabilidade e Relacoes
Sociais (0,163) e entre Estabilidade e Prestigio
(0,221). As correlacoes entre as variaveis foram
predominantemente fracas, com resultados en-
tre + 0,1/-0,1 e + 0,2/-0,2. Observaram-se cor-
relacbes moderadas (Dancey & Reidey, 2006)
entre idade e experiéncia (0,660) e entre Rea-
lizacao no Trabalho e Relacdes Sociais (0,557).
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Tabela 4. Cargas fatoriais e comunalidades dos itens do Fator 3 - Prestigio (a = 0,89)

Item Valor h?
33 - Status no trabalho 0,857 0,773
58 - Ter notoriedade 0,804 0,726
54 - Ter fama 0,785 0,656
S?Ofiscs?;?];;?stw com colegas de trabalho para alcancar as minhas metas 0,738 0,605
16 - Competitividade 0,696 0,586
38 - Ter prestigio 0,681 0,640
44 - Supervisionar outras pessoas 0,618 0,561
68 - Obter posicao de destaque 0,601 0,562
51 - Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho 0,591 0,532
29 - Seguir a profissao da familia 0,313 0,293

Nota. Método de extracao: Fatoracao do eixo principal. Método de rotacao: Promax com normalizacédo Kaiser.

Tabela 5. Cargas fatoriais e comunalidades dos itens do Fator 4 - Estabilidade (a = 0,91)

Item Valor h2
69 - Ter melhores condicdes de vida 0,884 0,772
7 - Ser independente financeiramente 0,866 0,778
23 - Poder me sustentar 0,823 0,744
6 - Estabilidade financeira 0,822 0,684
56 - Melhorar a qualidade de vida da minha familia 0,778 0,687
34 - Ganhar dinheiro 0,713 0,588
63 - Suprir necessidades materiais 0,613 0,530

Nota. Método de extracao: Fatoracao do eixo principal. Método de rotacao: Promax com normalizacdo Kaiser.

Tabela 6. Alpha de Cronbach, variancia explicada, niUmero de itens e correlacao entre os fatores da analise

fatorial
Fator

1 2 3 4
Alpha de Cronbach 0,92 0,91 0,89 0,91
Variancia explicada 26,75 11,13 10,21 6,31
Numero de itens 16 12 10 7
Correlagdes
Fator 1 0,50 0,19 0,33
Fator 2 0,39 0,16
Fator 3 0,20

6. Discussao

Em relacdo a baixa participacdo feminina na
pesquisa, segundo o Censo 2010, Ultimo levan-
tamento do IBGE, que detalha as informacoes
por atividade, a participacao feminina repre-
senta apenas 17% das pessoas que atuam no
mercado de Tl (IBGE, 2010). E no caso de a
questao seguir a profissao da familia, onde a
maioria das respostas concentrou-se em dis-

cordo totalmente tal situacao pode ser enten-
dida pela profissao de Tl ser relativamente nova
e nao ser uma profissao tradicional, que passa
de pai para filho. Corroborando com tal percep-
cao, Winblad (1999) recorda que a Microsoft foi
criada em 1976, mas que ela nado é percebida
como uma empresa jovem. Ainda quanto a um
entendimento amplo das preferéncias pelos ti-
pos de valores em relacao as diferentes ocupa-
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¢Oes dentro da categoria profissional partici-
pante da pesquisa, observou-se que os compor-
tamentos dos profissionais de Tl nao divergem
em funcao da idade. Desta forma, nao foram
achados resultados que confirmem as diferen-
cas comportamentais dos profissionais mais jo-
vens ou mais velhos no contexto das organiza-
coes de Tl. Com relacao a idade e os valores dos
profissionais observou-se também a predomi-
nancia do fator realizacao profissional, seguido
de estabilidade, relagées sociais e prestigio.

Quanto a analise do instrumento, a pesquisa
demonstrou que a EVT é um instrumento valido,
confirmando-se a estrutura fatorial proposta
por Porto e Tamayo (2003), ratificando-se os
quatro fatores relativos ao trabalho: Realizacao
Profissional, Relacbes Sociais, Prestigio e Esta-
bilidade. Os itens que compdem a escala apre-
sentaram boas cargas fatoriais e a EVT apresen-
tou bons indices de confiabilidade (KMO =
0,896). Tais resultados, no que diz respeito as
cargas fatoriais, foram semelhantes aqueles ob-
tidos em outros estudos (Paschoal & Tamayo,
2005; Porto & Tamayo, 2007).

Ha que se observar a alteracdo da estrutura
dos fatores Realizacao Profissional e Prestigio,
onde o item “Enfrentar desafios” migrou do se-
gundo para o primeiro fator. Todavia, essa mu-
danca foi avaliada como tendo pouco impacto
na estrutura dos fatores, uma vez que enfrentar
desafios pode também ser associado a definicao
do fator Realizacao Profissional, que segundo
Porto e Tamayo (2003, p. 151) refere-se a “pra-
zer e realizacao pessoal e profissional, bem
como independéncia de pensamento e acdo no
trabalho por meio da autonomia intelectual e
da criatividade”. Supde-se que a possibilidade
da autonomia na forma de pensar, de escolher
as formas de desenvolver as atividades no tra-
balho contém a possibilidade de enfrentar de-
safios, como forma nao rotineira, portanto de-
safiadora.

Estudos anteriores avaliaram os valores rela-
tivos ao trabalho, mas nenhum deles abordou os
profissionais da IBSS especificamente. Em fun-
cao do crescimento da demanda por informati-
zacao dos processos das organizacdes, houve
aumento da procura e escassez de profissionais
da area no mercado (Observatorio SOFTEX,
2012). Essa conjuntura gera preocupa¢oes nos
gestores sobre como gerir pessoas para que elas
permanecam na empresa, dada a gama de opor-
tunidades existentes no mercado e o risco de
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migracao dos profissionais para outras empre-
sas, gerando perda de capital intelectual (co-
nhecimento, competéncia e experiéncia) sobre
processos e produtos da empresa.

Josko (2004) destaca como motivos pelos
quais os profissionais de Tl tendem a permane-
cer nas empresas: (i) desenvolvimento de com-
peténcias: treinamentos, mentoring, coaching
para o0 desenvolvimento de carreira;
(ii) reconhecimento e compensacao: boa remu-
neracao e reconhecimento pelo trabalho; (iii)
potencializacdo: compartilhamento de infor-
macoes e participacao na tomada de decisao,
ou seja, ser parte importante da empresa; (iv)
senso de comunidade: comunicacao aberta e
transparente entre a alta direcao e os demais,
envolve também o senso de pertencimento a
comunidade. Esses motivos podem ser associa-
dos aos valores laborais, em termos do conte-
Udo de cada fator. O primeiro seria relacionado
ao Fator Realizacao Profissional. O segundo as-
sociado ao Prestigio, enquanto que o quarto po-
deria ser associado ao Fator Relacdes Sociais.

Porto e Tamayo (2003), ao avaliarem os re-
sultados da EVT, apontam para o relaciona-
mento, em termos de conteuldo, entre os fato-
res encontrados na analise fatorial com os qua-
tro fatores de ordem superior estabelecidos por
Schwartz (1992): o Fator Realizacao Profissional
associado positivamente a Abertura a Mudanca;
o Fator Relacdes Sociais relacionado positiva-
mente a Autotranscendéncia; o Fator Prestigio
indicou uma relacao com Autopromocao; e o Fa-
tor Estabilidade associado a Conservacao.

Schwartz (2005) estabelece uma relacao de
compatibilidade e conflito entre os tipos moti-
vacionais, indicando que quanto mais proximo
esta na estrutura circular, mais semelhantes
sao as motivacdes, e quanto mais distantes,
mais antagonicas sdo as motivacoes subjacentes
do individuo. Em relacao a ocupacao, a maioria
apresentou predominancia para o fator realiza-
cao profissional, mas a hierarquia dos valores
foi diferente nas diversas ocupacdes. Analistas
de Sistemas, Analistas de Requisitos e Progra-
madores indicaram a mesma hierarquia de va-
lores: realizacao profissional, estabilidade, re-
lacbes sociais e prestigio. De modo geral, os
profissionais de Tl caracterizam-se por prioriza-
rem em seus interesses e desejos, ou seja, no
seu perfil motivacional, os valores de estabili-
dade e realizacao profissional.

0 conteuldo dos itens do fator Estabilidade da
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EVT estao escritos de tal maneira que prepon-
dera uma ideia de obtencao de dinheiro pelo
trabalho para assegurar melhores condicoes de
vida, independéncia financeira, auto sustento,
estabilidade financeira, qualidade de vida pes-
soal e da familia e ainda suprir necessidades
materiais. Nesse sentido, entende-se que pre-
pondera um entendimento de estabilidade fi-
nanceira e seguranca econdomica, nao necessa-
riamente ligado a permanéncia em uma mesma
organizacao, o que seria no caso, a ideia de es-
tabilidade no emprego.

Considerando que os fatores de ordem supe-
rior Abertura a Mudanca e Conservacao situam-
se em polos opostos, conforme (Schwartz,
2005), haveria uma relacao de antagonismo en-
tre os valores preferidos pelos trabalhadores da
IBSS. Ou seja, ao mesmo tempo em que os tra-
balhadores buscam estabilidade, buscam reali-
zacao para o trabalho. A estabilidade, con-
forme discutido anteriormente, nao necessaria-
mente estaria ligada ao permanecer no em-
prego ou trabalho e sim a necessidade de remu-
neracao para suprir necessidades pessoais. Em-
bora tenham sido verificadas correlacoes fracas
entre as variaveis nesta pesquisa, nao se obser-
vou correlacao negativa entre o Fator Estabili-
dade e Realizacao Pessoal. Parece, portanto,
haver adequacao parcial da EVT as dimensdes
de ordem superior do Modelo de Schwartz
(1992), ratificando os achados de Porto e Pilati
(2010) por ocasiao da proposicao e teste da
EVT-R. Mesmo naquele estudo nao houve su-
porte empirico para a confirmacao de covarian-
cia negativa entre valores que se situam nos po-
los opostos.

Os valores de Estabilidade prezam a segu-
ranca e estabilidade financeira, e os de Reali-
zacao Profissional o prazer com o trabalho, a
autonomia intelectual e a criatividade. Com
base neste resultado depreende-se que os pro-
fissionais de Tl sao, em sua maioria, profissio-
nais que buscam boa remuneracao, liberdade
de criacao, desafios e satisfacao pessoal.

Considerando-se os diversos perfis de partici-
pantes de estudos anteriores sobre valores la-
borais aqui descritos (Tamayo, 2005, Porto &
Tamayo, 2006, Andrade, Fossa & Hoch, 2012,
Silva & Mend, 2013, Carvalho, Vilas Boas,
Guerra & Freitas, 2014, Cammarosano, Santos
& Rojas, 2014, Rivera, Domenico & Sauaia,
2014, Oliveira-Monteiro, Scachetti, Vieira &
Aznar-Farias, 2016, e Paiva & Dutra, 2017), pa-
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rece haver indicios de similaridade entre as pri-
oridades axioldgicas dos trabalhadores de TI
desta pesquisa em relacao ao demais. Pois,
neste e na maioria das pesquisas estiveram em
primeiros colocados os valores realizacao pro-
fissional e estabilidade.

7. Conclusao

Foram identificados os valores laborais dos
profissionais de tecnologia da informacao com-
preendendo-se sua estrutura axioldgicas. Nesse
sentido, foram predominantes a busca e reali-
zacao profissional e a estabilidade no mercado
de trabalho. Ratificou-se também a adequacéo
das quatro escalas da EVT.

Em relacao a EVT, especificamente o fator
estabilidade, vale reforcar que os itens estao
associados a um entendimento de estabilidade
financeira, em relacdo ao sustento proprio e da
familia, e ndo a estabilidade em relacao a per-
manéncia no emprego, que corresponderia as
ideias de conformidade e tradicdo, proximas ao
polo Conservadorismo. Tal situacao leva-se a
aventar a hipotese de que os altos niveis de ro-
tatividade entre os empregados dessa indUstria
podem estar relacionados a preferéncia pelos
valores “realizacao no trabalho” e “estabili-
dade financeira”, o que levaria a busca por em-
prego e posicoes no mercado de trabalho onde
esses valores possam ser satisfeitos segundo
formas de trabalho e remuneracao. Sugere-se a
revisao do nome do fator “Estabilidade” no sen-
tido de aproxima-lo mais aos contetdos de seus
itens constitutivos e de agregar neste fator
itens relacionados com Conformidade e Tradi-
cao, dessa forma a substituicao por “Estabili-
dade Financeira” por sua maior convergéncia
com o entendimento do valor avaliado pelo res-
pectivo conjunto de itens.

Observou-se que a predominancia dos fatores
Realizacao Profissional e Estabilidade demons-
tram a existéncia de relacao oposta entre eles,
ou seja, ao mesmo tempo em que trabalhadores
buscam sucesso pessoal, prazer e gratificacao,
liberdade para criar e gosto pelo desafio e pelo
novo, os profissionais de Tl também valorizam
o respeito e aceitacao dos ideais e costumes da
empresa. Diante do perfil predominante entre
os participantes da pesquisa, que buscam a re-
alizacao profissional e a estabilidade em termos
financeiros acima de tudo, recomenda-se que
as organizacbes estabelecam estratégias de
gestao que reflitam os valores de seus profissi-
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onais. Uma vez que a funcao motivacional ori-
enta o comportamento dos individuos em rela-
cao ao trabalho, inclusive sobre suas escolhas
de permanéncia ou mudanca de empresa.

As estratégias de gestao de pessoas e da or-
ganizacao devem, portanto, focar o comprome-
timento e nao mais o controle. A generalizacao
dos resultados desta pesquisa situa-se no con-
texto especifico dos trabalhadores de nivel su-
perior e nivel técnico que atuam em atividades
relacionadas a concepcao e construcao do pro-
duto software. O estudo ndo abrangeu o nivel
gerencial como diretores de servico de informa-
tica e gerentes de TI, conforme Classificacao
Brasileira de Ocupacdes (CBO). Com isso, es-
pera-se que os resultados ora apresentados con-
tribuam para a melhor compreensao de valores
do profissional de Tl e para o estabelecimento
de estratégias de gestao e retencao de talentos
no ambito da IBSS. Entende-se, por fim, que as
conclusoes da presente pesquisa hao esgotam o
tema abordado.

Referéncias

53

As conclusdes aqui apresentadas nao esgotam
o tema abordado, procuram apenas responder
as questdes propostas. Sugere-se, dessa forma,
que outros estudos sejam efetuados a fim de
complementar os resultados obtidos neste tra-
balho. Algumas sugestdes para trabalhos fu-
turos:

¢ Dar continuidade a essa pesquisa para uma
ampliacao na base amostral, de maneira a
permitir uma analise de regressao para con-
firmar a forca e impacto dos relacionamen-
tos entre as variaveis, permitindo uma gene-
ralizacao dos resultados dessa pesquisa.

e Aprofundar a compreensao dos valores dos
profissionais de Tl avaliando a relacao dos
valores a formacao educacional.

e Avaliar a relacao entre as assertivas de des-
ligamento de emprego (maior salario e novos
desafios) com os valores Realizacao Profissi-
onal e Estabilidade.

Andrade, T., Hoch, R. E. E., & Fossa, M. I. T. (2012). As interagdes entre valores relativos ao trabalho e género segundo a
visdo de dos gerentes de uma organizacao bancaria. Revista Estudos do CEPE, 36, 170-194.

Burke, L. A., & Moore, J. E. (2004). Turnover culture: Toward understanding the problem of retaining technology
professional. In J. W. Beard (Ed.), Managing Impressions with Information Technology (Vol. 3, pp. 55-71). Westport:

Greenwood.

Cammarosano, M., Santos, F. C. A., & Rojas, F. A. R. (2014). Valores relativos ao trabalho de pesquisadores em uma
organizacao brasileira. Revista de Administracdo de Empresas. 54(4), 445-457.

Carvalho, V. D., Vilas Boas, E. M., Guerra, A. C. & Freitas, T. A. (2014). Valores do trabalho e incubacao de
empreendimentos solidarios: a experiéncia da associacao Terra do Marolo. Psicologia e Sociedade, 26(2), 449-460.

Cox, T. H., & Blake, S. (2010). Managing cultural diversity: implications for organizational competitiveness. Academy of

Management Executive, 5(3), 45-56.

Dancey, C.P., & Reidy, J. (2006). Estatistica sem matemadtica para psicologia usando SPSS para Windows. Porto Alegre: Artes

Médicas.

Elizur, D., & Sagie, A. (1999). Facets of personal values: A structural analysis of life and work values. Applied Psychology,

48(1), 73-87.

Field, A. (2009). Descobrindo a estatistica usando o SPSS. [Recurso eletronico]. 22.Ed. Dados Eletronicos. Porto Alegre:

Artmed. Recuperado de

https://books.google.com.br/books?id=2q059wGcnvwC&printsec=frontcover&dq=Field,+A.+(2009).++Descobrindo+a+es

tat%C3%ADstica+usando+o+SPSS.+pdf&hl=pt-

BR&sa=X&ved=0ahUKEwicopnntZLbAhWGfZAKHY4tAyMQ6AEIKDAA#v=onepage&q&f=false
Gouveia, V. V. (2003). A natureza motivacional dos valores humanos: evidéncias acerca de uma nova tipologia. Estudos de

Psicologia, 8(3), 431-443.

IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2010). Censo demogrdfico 2010: trabalho e rendimentos. Recuperado de
ftp://ftp.ibge.gov.br/Censos/Censo_Demografico_2010/Trabalho_e_Rendimento/pdf/tab_trabalho.pdf

Josko, J. M. B. (2004). Gestao de pessoas em tecnologia da informacao: Uma visao perspectiva das abordagens.Dissertacao
de Mestrado, Curso de Engenharia da Computacao, Universidade Estadual de Campinas, Campinas, Brasil.

Observatorio SOFTEX (2013). Cadernos temdticos do observatério: Mercado de trabalho e formacao de mao de obra em TI.
Campinas. Recuperado de http://www.softex.br/wp-content/uploads/2013/07/SOFTEX-Economia-da-

Informa%C3%A7%C3%A30-e-Internet.pdf

Observatorio SOFTEX (2012). Software e servicos de TI: A indUstria brasileira em perspectiva (Vol. 2). Campinas. Recuperado
de http://www.softex.br/wp-content/uploads/2013/07/2012-Observatorio-Softex-Industria-Brasileira-Software-

Servicos-Tl-em-perspectiva-Versao-Completa-Portugues.pdf


file:///C:/Users/Edilson%20Ferneda/Downloads/RGCTI%20-%202(1)/%20https:/books.google.com.br/books%23v=onepage&q&f=false%20
file:///C:/Users/Edilson%20Ferneda/Downloads/RGCTI%20-%202(1)/%20https:/books.google.com.br/books%23v=onepage&q&f=false%20
file:///C:/Users/Edilson%20Ferneda/Downloads/RGCTI%20-%202(1)/%20https:/books.google.com.br/books%23v=onepage&q&f=false%20
file:///C:/Users/Edilson%20Ferneda/Downloads/RGCTI%20-%202(1)/%20https:/books.google.com.br/books%23v=onepage&q&f=false%20
ftp://ftp.ibge.gov.br/Censos/Censo_Demografico_2010/Trabalho_e_Rendimento/pdf/tab_trabalho.pdf
http://www.softex.br/wp-content/uploads/2013/07/SOFTEX-Economia-da-Informa%C3%A7%C3%A3o-e-Internet.pdf
http://www.softex.br/wp-content/uploads/2013/07/SOFTEX-Economia-da-Informa%C3%A7%C3%A3o-e-Internet.pdf
http://www.softex.br/wp-content/uploads/2013/07/2012-Observatorio-Softex-Industria-Brasileira-Software-Servicos-TI-em-perspectiva-Versao-Completa-Portugues.pdf
http://www.softex.br/wp-content/uploads/2013/07/2012-Observatorio-Softex-Industria-Brasileira-Software-Servicos-TI-em-perspectiva-Versao-Completa-Portugues.pdf

54 Abreu, M. C. R. de; Hedler, H. C.; Figueira, M. G.

Observatorio SOFTEX. (s/d). Software sob encomenda: Nimero de pessoas ocupadas em empresas da IBSS com 20 ou mais
pessoas. Recuperado de http://www.softex.br/investimentos/indicadores/industria-brasileira-de-software-e-servicos-
de-ti-ibss/ibss-por-atividade/ nao consegui abrir

Oliveira-Monteiro, N. R., Scachetti, R. E., Vieira, T. H., & Aznar-Farias, M. (2016). Terceirizacao e estabilidade no emprego:
estudo sobre a hierarquia de valores laborais de trabalhadores terceirizados. Cadernos de Psicologia Social do
Trabalho, 19(1), 17-28.

Paiva, K. C. M. & Dutra, M. R. S. (2017). Valores Organizacionais e Valores do Trabalho: um estudo com operadores de call
center. Cadernos EBAPE.BR, 15(1), 40-62.

Paschoal, T., & Tamayo, A. (2005). Impacto dos valores laborais e da interferéncia da familia: trabalho no estresse
ocupacional. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 21(2), 173-180.

Pasquali, L. (Org.) (2012). Andlise fatorial para pesquisadores. Brasilia: LabPAM Saber e Tecnologia

Pineda, E. & Gonzales C. (2016). Networking Skills in Latin America. Recuperado de:
https://www.cisco.com/c/dam/assets/csr/pdf/IDC_Skills_Gap_-_LatAm.pdf

Porto, J. B., & Pilati, R. (2010). Escala revisada de valores relativos ao trabalho - EVT-R. Psicologia: Reflexdo e Critica,
23(1), 73-82.

Porto, J. B., & Tamayo, A. (2003). Escala de valores relativos ao trabalho EVT. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 19(2), 145-152.

Porto, J. B., & Tamayo, A. (2006). Influéncia dos Valores Laborais dos Pais sobre os Valores Laborais dos Filhos. Psicologia:
Reflexdo & Critica, 19(1), 151-158.

Porto, J. B., & Tamayo, A. (2007). Estrutura de valores pessoais: A relacao entre valores gerais e laborais. Psicologia: Teoria
e Pesquisa, 23(1), 63-70.

Ress, A. P. P. M., Moraes, R. O., & Nakano, D. N. (2010). O uso da gestao de conhecimento como fator de moderacao do
impacto da alta rotatividade da equipe de Tl no desempenho dos projetos. XXX Encontro Nacional de Engenharia de
Producédo. Sao Carlos: ABEPRO. Recuperado de
http://www.abepro.org.br/biblioteca/enegep2010_TN_STO_120_783_16859.pdf

Rivera, J. R., Domenico, S. M. R., Sauaia, A. C. A.(2014). Influence of individual values dissimilarity in the outcome of top
management teams: a study in a management lab. Review of Business Management, 16(50), 60-74,

Rokeach, M. (1973). The nature of human values. New York, NY, US: The Free Press.

Ros, M., Schwartz, S. H., & Surkiss, S. (1999). Basic individual values, work values, and the meaning of work. Applied
Psychology: An International Review, 48(1), 49-71.

Sagie, A., & Elizur, D. (1996). The structure of personal values: A conical representation of multiple life areas. Journal of
Organizational Behavior, 17(s1), 573-586.

Schein, E. (1990). Organizational culture. American Psychologist, 5(9), 109-119.

Schwartz, S. (1992). Universals in the content and structure of values: Theoretical advances and empirical tests in 20
countries. In M. Zanna (Ed.), Advances in experimental social psychology (Vol. 25, pp. 1-65). San Diego: Elsevier
Academic Press.

Schwartz, S. (1999). A theory of cultural values and some implications for work. Applied Psychology: An International
Review, 48(1), 23-47.

Schwartz, S. (2005). Valores humanos basicos: seu contexto e estrutura intercultural. In Tamayo, A., & Porto, J. Valores e
comportamento nas organizacées (pp. 21-55). Rio de Janeiro: Vozes.

Silva, M. R. M. S., & Mendonca, H. (2013). (In)Satisfacdo dos Valores Laborais e Estresse: Andlise de um Modelo
Moderacional. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 29(1), 41-49

SOFTEX - Associacdo para Promocao da Exceléncia do Software Brasileiro (2017). Relatério de Atividades 2017. (s/l).

Tamayo, A (2007). Contribuicoes ao estudo dos valores pessoais, laborais e organizacionais. Psicologia: Teoria e Pesquisa,
23(1), 17-24.

Tamayo, A. (2002). Exaustao emocional no trabalho. Revista de Administracdo, 37(2), 26-37.

Winbald, A. (1999). Segredos de Lideranca em Gestao de Capital de Risco. In Peter F. Drucker Fundation (Org.). De lider para
lider (pp. 191-195). Sao Paulo: Futura.

Sobre os autores

Marcia Costa Ribeiro de Abreu

Possui graduagdo em Administragdo pela Associagdo Internacional de Educagdo Continuada (2007). Atualmente é consultora do Instituto do
Coragdo de Taguatinga, consultora do Centro de Medicina Intervencionista, Gerente de Projetos na Féton Informética. Tem experiéncia na area
de Administracdo, com énfase em Qualidade, Projetos, Recursos Humanos e Indicadores de Desempenho.

Helga Cristina Hedler

Graduada em Psicologia (UFPA, 1999), Bacharel em Psicologia (UFPA, 1997), mestre em Psicologia pela Universidade de Brasilia em 2002 e
doutora em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagdes (PSTO/UNB) em 2007. Professora e pesquisadora da Universidad e Catdlica de
Brasilia, no Mestrado em Governanga Tecnologia e Inovagao e profa do Instituto de Educagao Superior de Brasilia - [ESB, no Mestrado em Ges-
tdo Estratégica de Organizagdes. Temas de interesse de pesquisa: comportamento organizacional, cultura organizacional, gestdo e governanga


http://www.softex.br/investimentos/indicadores/industria-brasileira-de-software-e-servicos-de-ti-ibss/ibss-por-atividade/
http://www.softex.br/investimentos/indicadores/industria-brasileira-de-software-e-servicos-de-ti-ibss/ibss-por-atividade/
https://www.cisco.com/c/dam/assets/csr/pdf/IDC_Skills_Gap_-_LatAm.pdf
http://www.abepro.org.br/biblioteca/enegep2010_TN_STO_120_783_16859.pdf

GC&TI 2(1):49-54, 2018 55

Marcelle Gomes Figueira

Professora da Universidade Catdlica de Brasilia. Doutora em Desenvolvimento, Sociedade e Cooperagao Intemacional pela Universidade de
Brasilia; Mestre em Engenharia Cartografica pelo Instituto Militar de Engenharia (2004), com a Dissertagao intitulada “Cartografia e Seguranca
PuUblica” e Bacharel em Geografia pela UFRJ (2000). Atualmente exerce a Coordenagao do Curso de Graduagao Tecnoldgica em Seguranga e
Ordem Publica, da Universidade Catdlica de Brasilia. Como pesquisadora trabalha atualmente em duas linhas de pesquisa: "Impacto da Educa-
¢ao Superior na Atividade Policial", na Universidade Catdlica de Brasilia e "Identidade Profissional e Préticas Policiais", na Universidade de Bra-
silia. Exerceu a fungdo de Coordenadora de Analise Criminal na Secretaria Nacional de Seguranga PUblica/MJ (2003 a 2004); foi assessora de
Analise Criminal da Coordenagdo Setorial de Seguranca Publica, Justica e Direitos Humanos no Govemo do Estado do Rio de Janeiro (2002).
Tem experiéncias nas areas de Sistemas de Informagdo Geografica e analise quantitativa, com énfase em Seguranga Publica, sobretudo nas
atividades de Mapeamento e Analise Criminal.



