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I. Questoes a investigar

O modo como podem motivar-se os trabalhadores dos servigos publicos e
elevar-se o seu dinamismo no trabalho para implementar as politicas
governamentais tem vindo a ser um tema relevante na reforma da administracao
publica. O comportamento de um individuo esta condicionado pelos seus valores
que variam ao longo do tempo e da sua experiéncia de vida. Assim, para elevar o
dinamismo dos trabalhadores dos servigos publicos, € necessario entender os
valores subjacentes ao trabalho dos trabalhadores de diferentes geracdes, de modo

a possibilitar a adop¢do de medidas correspondentes de motivacao por valores.

Entende-se por valores no trabalho as ideias e os critérios que orientam o
comportamento no trabalho de um individuo ou as suas opgoes ou a sua apreciagao
sobre as matérias relativas ao trabalho.! Ndo poucos estudos revelam que esses
valores podem condicionar a atitude, o dinamismo e o desempenho no trabalho,
até o altruismo da organizacdo, sendo por i1sso muito importantes para o

funcionamento e o desenvolvimento de uma organizagdo.? Esses estudos

* Resultado do estudo apresentado no Simpdsio sobre a Administragdo Publica para o ano de 2023
realizado em 24 de Setembro de 2023.

** Vice-presidente da direccdo da Comissdo da Juventude da Federagdo dos Funcionérios Publicos de
Macau.

*** Secretaria Geral da Comissao da Juventude da Federacdo dos Funcionarios Publicos de Macau.

! Shalom H. Schwartz, “A theory of cultural values and some implications for work”. In Applied
Psychology: An International Review, 48 (1), 23-47.

2 Huo Na e Li Chaoping, “Investigagdo sobre os valores no trabalho — Evolugdo € Perspectivagdo”. In
Revista Evolugao da Ciéncia Psicoldgica, Namero 17 do ano de 2009, pp. 795 a 801.
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destacam as diferencas de valores entre geracdes, uma vez que das experiéncias
de vida dos individuos de cada grupo etario ou €poca resultam valores distintos.
Cita-se como exemplo, segundo os académicos, os valores da geracdo X
(referindo-se aos individuos nascidos nas décadas de 60 e 70) e os da geragdo Y
(os nascidos nas décadas de 80 e 90) ndo sdo totalmente iguais.® Assim, os
gestores devem adoptar estilos de gestdo e meios de motivacdo diferentes no
sentido de melhor estimula-los a zelar pelo seu trabalho. Para a formacao de
quadros qualificados e para promover o desenvolvimento sustentavel da
organizacdo, ¢ bastante importante entender os valores no trabalho do pessoal

jovem e as diferengas entre as geracoes.

Até a0 momento, ndo foi realizado em Macau nenhum inquérito respeitante
aos valores no trabalho dos trabalhadores dos servigos publicos (nomeadamente
no que diz respeito aos trabalhadores jovens). Os inquéritos preexistentes que
versam sobre os valores no trabalho dos jovens de Macau sdo relativamente
rudimentares: um dos exemplos ¢ o Estudo Social dos Indicadores sobre a
Juventude em Macau que ¢ realizado de dois em dois anos pela Direccdo dos
Servigos de Educagdo e de Desenvolvimento da Juventude; cujo inventario de
valores do emprego se foca principalmente nas opinides sobre remuneragoes €
vocagoes. Em face disto, o presente estudo tem como objecto os trabalhadores dos
servicos publicos de Macau, adoptando um inventério de valores no trabalho mais
ou menos completo e recorrendo ao inquérito por questiondrios, com vista a
analisar as particularidades dos valores no trabalho dos mesmos trabalhadores e
as diferencas entre geragdes, bem como os respectivos impactos na sua atitude no
trabalho. Em concreto, ¢ expectativa do presente estudo responder as questdes
pragmaticas a seguir enumeradas, de modo a apresentar meios de gestdo

motivadora correspondentes.

3 Andrius Valickas e Kristina Jakstaite (2017), “Different generations’ attitudes towards work and
management in business organizations”. In Human Resources Management & Ergonomics, pp.8, 108-
119.
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1. Quais os valores no trabalho que os trabalhadores dos servigos publicos de

Macau actualmente mais prezam?

2. Relativamente aos valores no trabalho, existem diferencas entre os

trabalhadores jovens e os de meia-idade dos servigos publicos?

3. Quais os valores no trabalho que mais condicionam a satisfacdo no

trabalho e o dinamismo no trabalho?

4. Qual a combinagao de valores no trabalho que os trabalhadores detém, que

melhor os dinamiza?

I1. Retrospeccao bibliografica e enquadramento de analises

1. Teor dos valores no trabalho

Em termos gerais, entende-se por valores os critérios que uma pessoa tem
para julgar o certo ou o errado, o bom ou 0 mau e a importancia das coisas ou para
fazer opgoes. Nos primeiros tempos, a definicdo dos valores no trabalho foi
apresentada pelo estudioso Super. Segundo o mesmo, os valores no trabalho
implicam certas particularidades ou atribui¢des de trabalho que as pessoas
procuram na sua vida profissional em fun¢do das suas necessidades intrinsecas e
que reflectem as suas metas de trabalho que prosseguem.? Elizur e Sagie
entendem que os valores no trabalho sdo um juizo de valor sobre o comportamento
no trabalho de uma pessoa e sobre certo balango a que acede no ambiente de
trabalho, sendo um sistema ideologico intrinseco que condiciona directamente o
seu comportamento.’ A académica Dose apresentou a sua nogdo sobre os valores
no trabalho sintetizando as analises dos varios estudiosos como: o critério de
apreciacdo relacionado com o trabalho ou o com o ambiente deste, através do qual

¢ possivel distinguir o certo e o errado ou avaliar a relevancia das diferentes

4 Donlad E. Super (1970), Work values inventory. Boston, MA: Houghron-Mifflin.
5 Dov Elizur e Abraham Sagie (1999), “Facets of personal values: a structural analysis of life and work
values”. Applied Psychology: An International Review, 48 (1), pp.73-87.
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preferéncias.® H4 ainda outras defini¢des apresentadas por diversos estudiosos,
essencialmente a volta das expressoes nas suas facetas de apreciagdo ética ou de

necessidades pessoais quanto ao trabalho.

Da apresentagdo dos valores no trabalho resultam iniciativas de varios
estudos que exploram nomeadamente a sua estrutura, medi¢do e impactos. Em
relagdo a estrutura, distinguem-se valores no trabalho de trés categorias: valores
instrumentais ou materiais (como a procura de remuneracdes), valores cognitivos
(como pretensdo de ter um trabalho significativo) e valores emocionais (como o
reconhecimento por outrem). Um outro critério distingue os valores intrinsecos
(relativos as particularidades de trabalho) dos valores extrinsecos (como os
prémios no trabalho); ha ainda um outro estudo que distingue os valores no
trabalho respeitantes aos objectivos (em busca dos objectivos finais do trabalho,
como a retribuicao do trabalho e a seguranca profissional) dos valores no trabalho
respeitantes aos meios (valores que importam para atingir os objectivos do

trabalho, como a legalidade e a racionalidade).’

Em termos de medigao, o conhecido inventario de valores no trabalho (work
value inventory) apresentado por Super avalia os valores no trabalho do pessoal
mediante a natureza do proprio trabalho e os respectivos factores (totalizando 15
factores, incluindo: sentido de realizagdo, independéncia, remuneracao, relagdes
interpessoais, sentido de seguranca e criatividades).® O inventario de valores no
trabalho proposto por Elizur contém 24 questdes desenvolvidas a partir de quatro
dimensdes — introvertida, extrovertida, social e de prestigio.” O inventario de

valores no trabalho preconizado por Furnham e outros ¢ composto por um total de

Jennifer J. Dose (1997), “Work values: an integrative framework and illustrative application to
organizational socialization”. In Journal of Occupational and Organizational Psychology, pp.70, 219-
240.

Huo Na e Li Chaoping, “Investigagdo sobre os valores no trabalho — Evolug@o e Perspectivagao”. In
Revista Evolucao da Ciéncia Psicoldgica, Namero 17 do ano de 2009, pp. 795 a 801.

8 Donlad E. Super (1970), Work Values Inventory. Boston, MA: Houghron-Mifflin.

° Dov Elizur (1984), “Facts of work values: A structural analysis of work outcomes”. In Journal of Applied
Psychology, pp.69, 379-389.
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30 questdes relativas aos valores intrinsecos (abrangendo a autonomia e o
reconhecimento) e extrinsecos (como a seguran¢a € a compensac¢do). ' No
entanto, estes inventdrios estrangeiros nao foram desenhados para jovens. Com
vista a melhor conhecer os valores destes, Hou Xuanfang e outros conceberam,
com o objectivo de explorar o teor estrutural dos valores no trabalho da nova
geragdo no cendrio da China, um inventéario de valores no trabalho com um total
de 20 questdes que versam sobre cinco dimensdes — orientacdo utilitaria,
preferéncia intrinseca, harmonia interpessoal, orientacdo inovadora e
desenvolvimento permanente — documento que ¢ de certo modo referencial para

a analise dos valores no trabalho dos jovens e das diferencas entre geragdes.'!

2. Impactos dos valores na satisfacio no trabalho e no zelo pelo
trabalho

Ao nivel dos impactos, ndo poucos estudos revelam que os valores no
trabalho condicionam relevantemente a atitude e o comportamento no trabalho
que incluem a satisfagdo no trabalho, o stress no trabalho, a emocdo, o
desempenho no trabalho, o dinamismo, a saude fisica e psicoldgica, entre outros.
A titulo exemplificativo, o estudo de Hegney e outros descobre que os valores
intrinsecos e extrinsecos no trabalho podem condicionar a satisfacao no trabalho
do pessoal;'? o estudo de Hou Xuanfang e outros detecta que os valores no
trabalho tém efeitos positivos significativos para o desempenho no trabalho;' o

estudo de Boccalandro atesta que os que detém determinados valores e objectivos

10" Adrian Furnham, lan MacRae e Jessica Tetchner (2021), “Measuring work motivation: The facets of
the work values questionnaire and work success”. In Scandinavian Journal of Psychology, pp.62, 401-
408.

I Hou Xuanfang, Li Yanping e Tu Yidong, “Valores no trabalho da nova geragdo - Estrutura, medigdo e
seus impactos para o desempenho”. In Revista Boletim de Psicologia, Numero 46 do ano de 2014, pp.
823 a 840.

12 Desley Hegney , Ashley Plank e Victoria Parker (2006), “Extrinsic and intrinsic work values: their
impact on job satisfaction in nursing”. In Journal of Nursing Management, pp.14, 271-281.

13 Hou Xuanfang, Li Yanping € Tu Yidong, “Valores no trabalho da nova geragdo - Estrutura, medigdo €
seus impactos para o desempenho”. In Revista Boletim de Psicologia, Numero 46 do ano de 2014, pp.
823 a 840.
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no trabalho tém um grau de satisfacdo maior e que o desempenho no trabalho e a
saude psicologica e fisica deles sdo melhores, sugerindo assim que o pessoal

introduza os mesmos valores no local de trabalho.!*

De entre todos os impactos, sdo objectos principais de investigagdo do
presente estudo os impactos na satisfagdo no trabalho e no zelo pelo trabalho. Os
impactos que os valores no trabalho tém na satisfacao no trabalho e no zelo pelo
trabalho podem ser justificados com a teoria da autodeterminagdo (self-
determination theory), nos termos da qual as pessoas tém necessidades de auto-
realizacdo e de auto-crescimento, tendo assim trés necessidades psicoldgicas
inatas — autonomia (autonomy), competéncia (competence) e relacionamento
(relatedness): as “necessidades de autonomia” referem-se a expectativa de tomar
decisdo de acordo com a vontade de si proprio; as “necessidades de competéncia”
referem-se a expectativa de ter capacidades para fazer algo; as “necessidades de
relacionamento” referem-se aos desejos de comunicar, de cuidar e de ser cuidado
por outros. Nos termos desta teoria, da satisfacdo destas necessidades resulta um
maior grau de satisfacdo e em seguida uma accao continua derivada da motivacao
intrinseca (intrinsic motivation), bem como um melhor desempenho e uma melhor
saude fisica e mental."” Neste sentido, quando certos valores no trabalho forem
compativeis com as necessidades de crescimento psicoldgico do trabalhador, o
sentimento de felicidade e o grau de satisfagdo serdo elevados e os
comportamentos que visam os mesmos valores tornar-se-2o mais duradouros.
Apesar de a compatibilidade basica entre os valores intrinsecos e as necessidades
psicologicas de crescimento pessoal poder melhor activar as motivagdes
intrinsecas, os valores extrinsecos também podem dignificar as motivagdes
intrinsecas por meio de um processo de interiorizacdo (internalization) — que
consiste na transformacdo dos valores e convic¢des extrinsecos em valores

pessoais.'® Em suma, somos de opinido de que os trabalhadores com valores no

4 Bea Boccalandro (2021), “Why Your Values Belong at Work”. In Harvard Business Review.
https://hbr.org/2021/01/why-your-values-belong-at-work.

15 Richard M. Ryan e Edward L. Deci (2017). Self-determination theory: Basic psychological needs in
motivation, development, and wellness. The Guilford Press.

16 Tbid.
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trabalho basicamente compativeis com as necessidades psicoldgicas tém maior
sentimento de felicidade no trabalho (Hipdtese n.° 1) e maior zelo e dinamismo no
trabalho (Hipotese n.° 2).

3. Efeito impulsionador da congruéncia dos valores

Como cada um procura valores diferentes no trabalho, o modo como colocar
os trabalhadores para constituir equipas de trabalho e elevar o dinamismo, a
eficiéncia e a eficacia do trabalho ¢ uma questdo relevante que a presente tese tem
em aten¢do e que merece consideragdo por parte dos gestores. Relativamente a
isto, é necessario aferir o efeito moderador da congruéncia dos valores (value
congruence) em equipa na relagdo entre os valores no trabalho e o zelo pelo
trabalho, de modo a encontrar uma combinagdo de valores no trabalho que os
trabalhadores assumam e que melhor os dinamize. Nos termos da teoria da
adequacgdo pessoa-ambiente (person-environment theory), quando os atributos do
trabalhador (como os seus valores) forem adequados ao ambiente de trabalho —
que abrange a cultura organizacional, o contetido funcional, bem como as relagdes
com os colegas — a sua satisfagdo no trabalho sera aumentada. Cita-se como
exemplo um estudo positivo que atesta que o ajustamento pessoa-grupo (person-
group fit) possibilita uma previsdo positiva do compromisso no trabalho (isto €, o
reconhecimento e o zelo pelo trabalho).!” Nestes termos, com base na Hipotese
n.° 2, julgamos ainda que a congruéncia dos valores entre colegas reforga a
correlacdo positiva entre os valores no trabalho e o zelo pelo trabalho,
apresentando assim a Hipotese n.° 3: a congruéncia dos valores em equipa produz
um efeito moderador (moderating effect) positivo na relagdo entre os valores no
trabalho e o zelo pelo trabalho. Em sintese, apresentamos o enquadramento do

presente estudo visualizado na Figura 1.

17" Christina S. Li, Kristof-Brown, Amy L. & Jordan D. Nielsen (2017), “Fitting in a group: Theoretical
development and validation of the multidimensional perceived person—group fit scale”. In Personnel
Psychology, pp.72, 139-171.
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Figura 1: Enquadramento do estudo

Congruéncia dos valores
(Equipa)

Zelo pelo trabalho

Valores no trabalho

 , Satisfa¢do no

trabalho

II1. Metodologia de investigacao

Para o presente estudo, recorreu-se ao método de inquérito por questionario.
No periodo compreendido entre Fevereiro e Maio de 2023, foram distribuidos
questionarios, por meio de amostragem por conveniéncia e¢ bola de neve
(convenient and snowball sampling), aos trabalhadores de alguns servigos
publicos ¢ membros das associagdes da Funcdo Publica, tendo também sido
convidados parentes e amigos seus exercendo funcgdes publicas para os
preencherem. Foram recolhidos 1364 questionarios vélidos abarcando
trabalhadores de diferentes cargos da maior parte dos servigos publicos. De entre
estes trabalhadores, 43,5% s3ao do sexo masculino e 56,5% do sexo feminino.
Quanto ao grupo etario, 5,7% sao do grupo dos 18 aos 30 anos de idade, 46,7%
do grupo dos 31 aos 40, 28,6% do grupo dos 41 aos 50, 19% do grupo dos 51 anos
e superior. Em termos do nivel de escolaridade, 2% estavam habilitados com o
ensino primario, 12% possuem o ensino secundario geral ou o ensino secundario
complementar, 60% t&ém um grau de bacharelato ou de licenciatura, enquanto 26%

possuem um grau de mestrado ou superior. No que diz respeito ao cargo, 4,2%
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sao pessoal de direccdo e chefia, 20,7% sdo técnicos superiores, 18,4% sdo
técnicos, 33,2% sao adjuntos-técnicos, 9,8% sdo operarios qualificados e

auxiliares, enquanto 13,8% s@o outro pessoal profissional.

Na concepgao do questionario ¢ em relagdo aos valores no trabalho, foi
adoptado o inventario dos valores no trabalho da nova gerag¢ao proposto por Hou
Xuanfang e outros que abrange cinco dimensdes de valores intrinsecos e
extrinsecos, a saber: orientacdo utilitaria, preferéncia intrinseca, harmonia
interpessoal, orientagdo inovadora e desenvolvimento permanente. Cada
dimensao contém quatro questoes, totalizando assim 20 questdes (ver Mapa 2).
Nelas, a orientagdo utilitdria refere-se ao apre¢o dos trabalhadores pelos
beneficios materiais e a ansia que t€ém na retribuicdo material do emprego; a
preferéncia intrinseca refere-se ao desejo dos trabalhadores de que as
caracteristicas e conteudo funcionais sejam congruentes com as suas preferéncias;
a harmonia interpessoal refere-se ao apreco pelas relagdes interpessoais
harmoniosas no local de trabalho e a expectativa de manter um clima de trabalho
concordante; a orientacdo inovadora refere-se a preferéncia pelas novidades e a
resisténcia ao trabalho rotineiro, bem como a maior capacidade de aceitar novas
coisas e novos conhecimentos; o desenvolvimento permanente refere-se ao apreco
dos trabalhadores pelas perspectivas de desenvolvimento sectorial, organizacional
e pessoal, bem como as expectativas de boas oportunidades de promocao e de

espaco alargado de desenvolvimento profissional.

No campo da satisfagdo no trabalho, foram escolhidas trés questdes sobre a
matéria adoptadas no estudo feito por Zheng e outros'®, incluindo: “Em termos
globais, estou muito satisfeito com as fung¢des que desempenho”; “Estou

basicamente satisfeito com o meu conteudo funcional em concreto”, etc.

18 Xiaoming Zheng, Weichun Zhu, Zhao, Haixia Zhao & Chi Zhang (2015), “Employee well-being in
organizations: Theoretical model, scale development, and cross-cultural validation”. In Journal of
Organizational Behavior, pp.36, 621-644.
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Relativamente ao zelo pelo trabalho, foram seleccionadas cinco questdes
constantes do estudo efectuado por Zhu Guangnan e outros!?, abrangendo:
“Envidarei todos os meus esfor¢os para concluir o trabalho independentemente
das suas dificuldades”; “Para mim, zelar pelo trabalho ¢ o mais importante™; “Sou

muito proactivo no trabalho”, etc.

Quanto a congruéncia dos valores, optamos por trés questdes equacionadas
no estudo de Li e outros?®, a saber: “Eu e meus colegas temos valores
semelhantes”; “Os meus colegas partilham os meus valores”; “Os valores dos

meus colegas reflectem os meus”.

IV. Analise de resultados

Antes de mais, foi aplicado o teste do factor unico (single-factor test) de
Harman para examinar se existem erros de método comum (common method bias)
nos dados. Concluiu-se que o primeiro factor s6 pode explicar 36,1% de todas as
variacdes dos dados, percentagem que ¢ inferior ao patamar de 40%, o que
demonstra a inexisténcia de excessiva convergéncia de respostas aos

questionarios.

1. Analise descritiva

Do Mapa 1 resulta que, em termos globais, das cinco dimensdes de valores
no trabalho, a nota da harmonia interpessoal ¢ a mais alta (4,06 pontos), seguida

da orientacdo utilitaria (3,94 pontos), do desenvolvimento permanente e da

19° Zhu Guangnan, Li Min e Yan Min, “Estudos sobre as influéncias dos motivos dos funcionarios publicos
na prestagéo do servigo piblico sobre o zelo pelo trabalho. In Revista Comentario sobre a Administragdo
Plblica, Numero 5 do ano de 2012, pp. 122 a 144.

20 Christina S. Li, Kristof-Brown, Amy L. & Jordan D. Nielsen (2019), “Fitting in a group: Theoretical
development and validation of the multidimensional perceived person—group fit scale”. In Personnel
Psychology, pp. 72, 139-171.

208



preferéncia intrinseca (3,66 ¢ 3,63 pontos, respectivamente), sendo a nota da
orientacdo inovadora a mais baixa (3,53 pontos). Isto reflecte que, de um modo
global, os valores mais prezados pelos trabalhadores dos servigos publicos sdo os
da harmonia interpessoal e os da orientagdo utilitdria, seguidos dos do
desenvolvimento permanente e dos da preferéncia intrinseca e em ultimo lugar os

da orientacdo inovadora.

Com o objectivo de comparar os valores no trabalho para verificar se existem
diferengas entre geragdes, tomamos a idade de 40 anos como fronteira, integrando
os trabalhadores dos servicos publicos com 40 anos de idade ou inferior no grupo
jovem e os com idade superior a 40 anos no grupo de meia-idade. Conclui-se que
as notas referentes a todos os valores sdo significantemente diferentes entre os
dois grupos, tendo as notas dos trabalhadores jovens 0,23 a 0,43 pontos mais do
que as dos trabalhadores de meia-idade, o que reflecte que os valores que os jovens
procuram sao superiores aos valores que os de meia-idade procuram. De entre
estes valores, a maior diferenga reside no desenvolvimento permanente.
Relativamente a ordenacdo da importancia dos valores, a ordem dos valores de
ambos os grupos e a ordem dos valores do universo sdo basicamente congruentes:
os valores mais prezados sdo os da harmonia interpessoal e os da orientagao
utilitaria, seguidos dos do desenvolvimento permanente e dos da preferéncia

intrinseca e em ultimo lugar os da orientacdo inovadora.

Quanto a satisfacdo no trabalho e zelo pelo trabalho, as notas médias do
universo sao 3,26 e 3,56 pontos, respectivamente. Nao se verificam diferencas
significativas entre os trabalhadores de meia-idade e os jovens. Respeitante a
congruéncia dos valores, a nota média global ¢ de 2,93 pontos, enquanto a nota
média dos jovens ¢ aproximadamente 0,2 pontos mais do que a nota média dos de

meia-idade.
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Mapa 1: Médias de todas as variaveis e comparacio das diferencas

entre geracoes

Significincia das

Varidvel Global Trabalhadores jovens Trabalhadores de meia-  diferengas entre os
idade jovens e os de meia-
idade
Média  DEVIO vggia Desvio- Média Desvio-
padrio padrio padrio
Orientagdo utilitaria 3,94 0,80 4,08 0,76 3,78 0,80 Significativo
Preferéncia intrinseca 3,63 0,89 3,77 0,89 3,48 0,87 Significativo
Harmonia interpessoal 4,06 0,90 4,20 0,86 391 0,93 Significativo
Orientagdo inovadora 3,53 0,92 3,64 0,92 3,41 0,91 Significativo
Desenvolvimento .o .
permanente 3,66 1,10 3,86 1,06 3,43 1,10 Significativo
Satisfagdo no trabalho 3,26 0,87 3,22 0,84 3,30 0,90 Nio significativo
Zelo pelo trabalho 3,56 0,63 3,50 0,61 3,61 0,66 Nio significativo
Congruéncia dos 2,93 0,81 3,02 0,83 2,84 0,77 Significativo

valores

2. Analise factorial e analises de confiabilidade e validade

Com vista a conhecer a composi¢ao estrutural dos valores no trabalho dos
trabalhadores dos servigos publicos, procedemos a analise factorial exploratéria
(exploratory factor analysis) para identificar os factores nucleares. Tomando
como critério o valor proprio (eigen value) superior a 1, foram extraidos, de entre
os resultados da andlise factorial, quatro factores com valor proprio superior a 1
que sao apresentados no Mapa 2. Por outras palavras, as referidas cinco dimensdes
de valores foram reclassificadas em quatro. Isto ¢ devido essencialmente a alta
correlagdo entre os valores da preferéncia intrinseca e os da orientacao inovadora
e por isso podem ser combinados num unico factor denominado “preferéncia pela
inovagdo”. As matérias das questdes que os restantes trés factores —
desenvolvimento permanente, harmonia interpessoal e orientacdo utilitaria —
reflectem sdo essencialmente congruentes com o inventario de valores no
trabalho.
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Mapa 2: Analise factorial dos valores no trabalho dos trabalhadores dos

servicos publicos

Questdes para medicao Factores dos valores no trabalho

Preferéncia pela Desenvolvimento Harmonia Orientacio
inovacio permanente interpessoal utilitaria

1. Melhores vencimento e

. - - - 0,745
regalias

2. Vencimento em crescimento - - - 0,792

3. Procura da maximiza¢do de

proveitos no emprego - - - 0,613

4. Retribuicdo equivalente aos
. - - - 0,530

esforcos envidados

5. Tarefas congruentes com a

vocagao e passatempo de si 0,607 - - -

préprio

6. Tarefas dignas e importantes 0,570 - - -

7. Tarefas interessantes 0,664 - - -

8. Horario flexivel - - - -

9. Chma} de trabalho ) ) 0.689 i
harmonioso

10. Lideres amigaveis - - 0,674 -

11. Mutuo respeito entre

- - 0,807 -
colegas

12. Tgualdade nas relagdes

. ) . - - 0,769 -
interpessoais na equipa

13. Ideias criativas no trabalho 0,713 - - -
14. Tarefas desafiantes 0,741 - - -
15. Tarefas nao rotineiras 0,686 - - -
16. Tarefas de inovacao 0,743 - - -

17. Espaco alargado de

desenvolvimento - 0,725 - .

18. Boas perspectivas de

desenvolvimento - 0,770 - .

19. Planeamento de
desenvolvimento profissional - 0,764 - -
favoravel

20. Mecanismo de promogao

favoravel - 0,731 - i}

Nota: Como apresenta uma carga factorial inferior a 0,5 (razdo pela qual o seu valor ndo é indicado neste
mapa), o item “Horario flexivel” serd eliminado das analises. KMO=0,95, teste de esfericidade (test of
sphericity) de Bartlett com valor significativo (p<0,001).

211



Identificados os quatro factores dos valores, procedemos ainda a aferi¢do da
sua confiabilidade (reliability) ¢ validade (validity). Em termos de confiabilidade,
como exposto no Mapa 3, os coeficientes de alfa de Cronbach (a, Cronbach’s
alpha) e de confiabilidade composta (CC, composite reliability) dos referidos
quatro factores sdao todos superiores a 0,7, o que demonstra a sua alta
confiabilidade.

Mapa 3: Indicadores de correlaciao, confiabilidade e validade das variaveis

N.° de ordem da

T 1 2 3 4 5 6 7 CC  AVE
jeordemd w9 o @ ® ©® O o«
(1) Orientagao 081) - - - ; - - 083 089 0,66
utilitaria

(2) Harmonia 0.6* (091) - ; ; ; ; 093 095 083
interpessoal

(3) Preferéneia o o0 o 6or  082) - ; ; S 092 094 068
pela inovagao

4)

Desenvolvimento  0,58*  0,71*  0,75* (095 - ; .09 097 090
permanente

() Satisfagdono oy oo g3gx 021%  (091) - ; 089 093 082
trabalho

(6) Zelo pelo 027%  033% 041% 029% 047% (0.84) - 086 091 071
trabalho

(7) Congruéncia

0,17* 0,28% 0,32* 0,24* 041* 0,24* (0,92) 0,90 0,94 0,84
dos valores

Nota: *p<0,01, os nimeros entre paréntesis sao raizes quadradas dos valores de AVE das variaveis.

\

Relativamente a avaliacdo da validade, foram apreciadas a validade
discriminante (discriminant validity) e a validade convergente (convergent
validity) das variaveis. Em termos da validade discriminante no presente estudo,
as raizes quadradas dos valores de AVE de todas as variaveis sao maiores do que
os coeficientes de correlacdo entre as variaveis (ver o Mapa 3), o que demostra a
existéncia da validade discriminante. Em relacdo a validade convergente,
verificou-se que os valores de AVE de cada escala do presente estudo variam entre

0,66 ¢ 0,9, tendo sido assim satisfeito o critério de validade convergente.
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3. Analise de regressao

Para identificar os valores relevantes que condicionam a satisfacdo no
trabalho e o zelo pelo trabalho, bem que as diferengas entre os trabalhadores
jovens e de meia-idade, procedemos a uma analise de regressdo. Conforme os
resultados apresentados no Mapa 4, para os trabalhadores jovens, o factor que
mais significativamente condiciona a satisfagdo no trabalho ¢ o da preferéncia pela
inovacao ($=0,38, p<0,01), isto €, quanto maior for a preferéncia pela inovagao,
maior € o grau de satisfacdo no trabalho; o que positivamente influencia o zelo
pelo trabalho ¢ o desenvolvimento permanente (=0,11, p<0,05) e a preferéncia
pela inovagdo (B=0,26, p<0,01). Para os trabalhadores de meia-idade, o que
positivamente influencia a satisfagdo no trabalho ¢ a harmonia interpessoal
(B=0,12, p<0,01) e a preferéncia pela inovacao (=0,51, p<0,01), enquanto o
factor do desenvolvimento permanente tem influéncias negativas (=-0,2,
p<0,01); de igual modo, o que positivamente influencia o zelo pelo trabalho ¢
também a harmonia interpessoal (f=0,24, p<0,01) e a preferéncia pela inovacao
(B=0,38, p<0,01), enquanto o desenvolvimento permanente tem influéncias
negativas (Bf=-0,16, p<0,01). Nestes termos, estdo parcialmente confirmadas a

Hipotese n.° 1 e a Hipdtese n.° 2 equacionadas na presente tese.

No que diz respeito aos factores relacionados com as caracteristicas pessoais,
apenas o nivel de escolaridade e o cargo tém influéncias significativas na
satisfacdo no trabalho e no zelo pelo trabalho: quanto mais alto for o nivel de
escolaridade, mais baixo sera o grau de satisfagdao no trabalho (=-0,15, p<0,01);
quanto mais elevado for o cargo, menor serd o zelo pelo trabalho (f=-0,11,
p<0,01).

213



Mapa 4: Analise de regressao sobre os impactos dos valores no trabalho

na satisfacio no trabalho e no zelo pelo trabalho

Variavel dependente: Satisfacio no trabalho  Variavel dependente: Zelo pelo trabalho

; Yariavel Trabalhadores jovens Tmbn!hﬂ.dm“ e Trabalhadores jovens Tmbn!ha.dm'es 2
independente meia-idade meia-idade
Coeficiente estandardizado ( B) Coeficiente estandardizado (B)
Niv L
e ge 0.02 -0.15% 0.04 -0.06
escolaridade
Cargo 0.03 -0.02 0.06 -0.11*
Sexo 0,02 0,06 0.01 0
Orientacdo A ”
utilitiria -0.02 -0.01 0.07 -0.05
Harmonia "k A AR
Cimewss 0,11 0.12 0.01 0.24
Deseulvolvunemo -0.03 0.2%* 0.11* -0.16%*
permanente
Preferéncia pela Aok e ok o Ok
inovagdo 0.38 0.51 0,26** 0,38
R-Square 0.05 0.2 0.16 0.18

Nota: *p<0,05; **p<0,01.
4. Analise do efeito moderador

Na analise do efeito moderador, jamais se distinguem os trabalhadores jovens
dos de meia-idade, passando a examinar-se os efeitos da congruéncia dos valores
de um modo global. Os resultados da anélise do efeito moderador apresentados no
Mapa 5 demonstram que existem influéncias significativas das varidveis de
interacgdo (interaction variable) entre a congruéncia dos valores e trés dimensdes
de valores no trabalho, a saber: a preferéncia pela inovagao (f=0,059, p<0,01), a
harmonia interpessoal (f=0,041, p<0,01) e o desenvolvimento permanente

(B=0,046, p<0,01). Quer isto dizer que a congruéncia dos valores produz certo

efeito moderador.

Nas Figuras 2, 3 e 4 ¢ ilustrado o modo como a congruéncia dos valores
produz efeito moderador em relacdo aos impactos das trés dimensdes de valores.
Conforme a Figura 2, no caso da alta congruéncia dos valores, a correlagdao

positiva entre a preferéncia pela inovagdo e o zelo pelo trabalho € mais forte; no
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caso da baixa congruéncia dos valores, a correlacdo entre eles € mais fraca (a linha
descontinua ¢ mais inclinada do que a continua). Igualmente, na Figura 3, na
situagdo da alta congruéncia dos valores, a correlagdo positiva entre a harmonia
interpessoal e o zelo pelo trabalho ¢ mais forte; na situacdo da baixa congruéncia
dos valores, a correlacao entre eles € mais fraca. Isto esclarece que a congruéncia
dos valores pode aumentar os efeitos positivos da preferéncia pela inovacao e da

harmonia interpessoal.

A Figura 4 demonstra que, no caso da alta congruéncia dos valores, ndo existe
uma correlagdo significativa entre o desenvolvimento permanente ¢ o zelo pelo
trabalho (a linha descontinua € menos inclinada); no caso da baixa congruéncia
dos valores, existe uma correlagao negativa entre eles (a linha continua inclina-se
obviamente para baixo), facto que esclarece que a congruéncia dos valores pode
diminuir os efeitos negativos do desenvolvimento permanente. Nestes termos, a

Hipdtese n.° 3 equacionada na presente tese ¢ parcialmente confirmada.

Mapa 5: Analise do efeito moderador da congruéncia dos valores

Variavel de interac¢io Coeficiente estandardizado () R-sq (Change) Significincia
Orientacdo utilitaria x congruéncia 0.039 0.002 p>0,05
dos valores
Preferen(ila Pela inovacao X 0,059 0.006 p<0,01
congruéncia dos valores
Harmonia interpessoal x
. 0,041 0,003 p<0,01
congruéncia dos valores
Desenvolvimento permanente x
0,046 0,005 p<0,01

congruéncia dos valores

Nota: Apresentam-se apenas dados estatisticos relacionados com as varidveis de interacgdo.
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Figura 2: Efeito moderador da congruéncia dos valores em relacio a

preferéncia pela inovacao
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Figura 3: Efeito moderador da congruéncia dos valores em relacio a

harmonia interpessoal
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Figura 4: Efeito moderador da congruéncia dos valores em relaciao ao

desenvolvimento permanente
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V. Abordagem e sugestoes

No presente estudo, foram analisados os impactos dos valores no trabalho
dos trabalhadores dos servigos publicos de Macau em relagdo a satisfagao no
trabalho e ao zelo pelo trabalho e os factores que os impulsionam. Conclui-se que
os valores no trabalho dos mesmos trabalhadores podem distinguir-se em quatro
dimensodes que, por ordem de importancia, sdo: harmonia interpessoal, orientagao
utilitaria, desenvolvimento permanente e preferéncia pela inovagdo. De entre
estas, a harmonia interpessoal, o desenvolvimento permanente e a preferéncia pela
inovagdo tém influéncias significativas sobre a satisfagdo no trabalho e sobre o
zelo pelo trabalho dos trabalhadores. Neste sentido, € necessario prestar atengao
aos valores no trabalho dos trabalhadores dos servigos publicos, pois isto pode

contribuir para a adop¢ao de medidas de motivagao adequadas.
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Através da confrontacao dos valores dos trabalhadores jovens e dos de meia-
1dade e seus impactos, verifica-se que existem algumas diferencas entre geragdes.
Embora a ordem da importancia de todos os valores dos trabalhadores jovens e
dos de meia-idade seja essencialmente idéntica, os trabalhadores jovens prezam
mais todos os valores em comparacao com os de meia-idade. A maior diferenca
reside nos valores do desenvolvimento permanente, o que reflecte que os
trabalhadores jovens t€ém maior expectativa quanto a vida profissional longa.
Além disso, ha semelhancas e diferencas no que diz respeito aos impactos dos
valores no trabalho dos trabalhadores dos servigos publicos jovens e dos de meia-
idade. O que ¢ semelhante ¢ que os valores da preferéncia pela inovagdo tém
influéncias positivas sobre a satisfagdo no trabalho e o zelo pelo trabalho de
ambos, s6 que os valores da preferéncia pela inovagdo tém uma nota de
classificagdo mais baixa entre todos os valores no trabalho. Assim, o modo como
pode fazer-se com que os trabalhadores dos servigos publicos prezem mais a
preferéncia pela inovagao de modo a aumentar o seu zelo pelo trabalho e a sua

satisfacao no trabalho ¢ uma questdo que merece consideragao.

O que ¢ diferente ¢ que os valores do desenvolvimento permanente
aumentam o zelo pelo trabalho dos trabalhadores jovens, mas diminuem a
satisfacdo no trabalho e o zelo pelo trabalho dos trabalhadores dos servigos
publicos de meia-idade. Isto pode ter algo a ver com o actual mecanismo de
promogao nas carreiras dos trabalhadores dos servigos publicos em que se verifica
uma situagdo de “promogao rapida no inicio e lenta no final”. Assim, comparando
como os trabalhadores jovens, o espaco de promocdo ¢ menor € o tempo de
permanéncia ¢ mais longo para os trabalhadores de meia-idade, facto que
determina a diminui¢do do zelo pelo trabalho e da satisfacdo no trabalho dos
trabalhadores de meia-idade que mais prezam o desenvolvimento profissional a
longo prazo. Este corolario pode também ser observado nos resultados
encontrados que apontam a correlagdo negativa das duas varidveis, nomeadamente
o nivel de escolaridade e o cargo, com a satisfagdo no trabalho e com o zelo pelo

trabalho dos trabalhadores de meia-idade. Uma outra distin¢do reside em que a

218



harmonia interpessoal tem efeito impulsionador significativo na satisfacdo no
trabalho e no zelo pelo trabalho dos trabalhadores de meia-idade, mas sem efeitos
significativos nos trabalhadores jovens. Este fendémeno talvez possa ser justificado
com a famosa teoria psicologica ERG. Segundo esta teoria, quando ndo forem
satisfeitas as necessidades de desenvolvimento pessoal, as pessoas passarao a
procurar satisfacdo nas matérias de relagdes interpessoais. Assim, o fenomeno de
os valores do desenvolvimento permanente produzirem efeitos negativos e os da
harmonia interpessoal terem efeitos positivos para o zelo pelo trabalho e para a
satisfacao no trabalho dos trabalhadores de meia-idade estd em conformidade com

a referida previsao teorica.

Finalmente e respeitante aos factores que aumentem o zelo pelo trabalho, o
nosso estudo descobriu que a congruéncia dos valores em equipa reforga os efeitos
positivos dos valores da harmonia interpessoal e da preferéncia pela inovagao em
relacdo ao zelo pelo trabalho. Isto reflecte que colocar os trabalhadores detentores
destes valores a trabalhar juntos pode aumentar o zelo pelo trabalho, o que serve,
de certo modo, de inspiracdo para a constituicdo de equipas dindmicas e

proactivas.

Em conformidade com os resultados expostos neste estudo, apresentam-se as

seguintes sugestoes:

Primeira, dar aten¢do aos valores no trabalho dos trabalhadores dos servicos
publicos e as diferengas entre as geragdes dos mesmos, balangando racionalmente
a procura de valores distintos com o arranjo de trabalho, de modo a aumentar os

seus sentimentos de realizacao;

Segunda, criar um ambiente e clima de trabalho que estimulem a inovagao,
incluindo a implementagdao de medidas culturais favordveis a apresentagao de
sugestoes, de mecanismos para os trabalhadores participarem em negociagdo e de

mecanismos de tolerancia a falhas e de correccao;

Terceira, possibilitar a participagdo conjunta das chefias e dos trabalhadores

dos servigos publicos em geral em cursos de formacao ou actividades relativos a
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colaboragdo em equipa e a gestdo de relagdes, com vista a formar uma cultura
consensual de inclusdo, respeito, igualdade e mituo auxilio entre os trabalhadores

de diferentes hierarquias;

Quarta, quebrar as barreiras institucionais e criar mecanismos de promoc¢ao
e vias de desenvolvimento profissional multiplos e articulados (como a promogao
inter-carreiras ¢ a mobilidade inter-profissional), de forma a possibilitar a
ascensao profissional dos trabalhadores dos servicos publicos de todos os grupos

etarios a custa dos seus esforcos e a realizagdo dos seus valores pessoais;

Quinta, os servigos devem investigar se existe desequilibrio na estrutura
etaria dos trabalhadores dos servigos publicos, bem como os seus eventuais

impactos para a motivacao no trabalho e tomar medidas correspondentes;

Sexta, possibilitar a transmissdo de experiéncias profissionais dos
trabalhadores de meia-idade aos jovens através da formula “jovens guiados por
velhos” e “trabalhadores juniores guiados por seniores”, de modo a promover a

cultura de harmonia e de apoio mutuo nos servigos € em equipa.

Por ultimo e em relagdo a estudos subsequentes, sugere-se que se proceda a
investigacdo e andlise vertical, com vista a avaliar eventuais variagdes € impactos
dos valores no trabalho, bem como a suprir as insuficiéncias no corolario do

presente estudo transversal ao nivel do nexo de causalidade.

220



