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RESUMO – Este trabalho teve por objetivo fazer um breve histórico do meu interesse pelo estudo dos valores e discutir algumas 
das minhas contribuições científi cas na área dos valores pessoais, laborais e organizacionais. O estímulo para escrever este 
texto foi o recebimento do título de professor emérito da Universidade de Brasília. Inicialmente, descrevi a minha trajetória 
de ensino e de pesquisa na Université de Moncton, no Canadá e na Universidade de Brasília. Os elementos discutidos neste 
relato representam indicadores da minha contribuição ao estudo dos valores pessoais, laborais e organizacionais. 
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Contributions to the Study of Personal, Work, and Organizational Values

ABSTRACT – The purpose of this paper is to briefl y report my interest for the study of values and discuss some of my scientifi c 
contributions in the domain of personal, labor and company values. The encouragement to write this text was the receiving of 
the emeritus professor title by the Universidade de Brasília. To begin with, I described my teaching and researching experience 
at Université de Moncton, in Canada and at Universidade de Brasília. The elements discussed in this report represent indicators 
of my contribution to the study of personal, labor and company values.
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Universidade de Brasília. O meu vínculo com esta instituição 
desenvolveu-se progressivamente. No início, o meu projeto 
de vinculação com a UnB e de estadia no Brasil não ia além de 
um ano acadêmico. Fatores de diversa ordem infl uenciaram 
a formação de um vínculo mais sólido e permanente. As mi-
nhas pesquisas, nas duas primeiras décadas da minha carreira 
docente, giravam em torno do problema da atribuição. Desde 
o início de minha formação tive interesse pelo estudo da 
tendência das pessoas a explicar os seus próprios comporta-
mentos e o comportamento dos outros por meio da atribuição 
de características estáveis. Desta forma, as minhas primeiras 
linhas de pesquisa estudavam problemas relacionados com 
autoconceito, estereótipos, locus de controle e atribuição 
de causalidade e de responsabilidade. O meu interesse pelo 
estudo dos valores surgiu muito mais tarde.

Duas décadas pesquisando valores

A minha primeira pesquisa na área de valores foi em 1986. 
Ela foi realizada com o inventário de valores de Rokeach 
(IVR), adaptado para o Brasil por Günther (1981). O inventá-
rio de valores de Rokeach consta de 36 itens distribuídos em 
duas listas de 18 valores cada, sendo a primeira de valores 
terminais (exemplo, liberdade, igualdade, honestidade) e a 
segunda de instrumentais (independente, leal, honesto). Cada 
valor é defi nido operacionalmente por meio de uma curta frase. 
A minha pesquisa tinha como objetivo levantar as prioridades 
de valores de uma amostra de 1.258 adolescentes, estudantes 
universitários e adultos de Brasília. Na época eu fazia parte de 
um grupo de psicólogos sociais que todos os anos apresentava, 
no congresso de psicologia de Ribeirão Preto, um simpósio 
intitulado “Quem é o brasileiro”. O objetivo deste simpósio 

Understanding human values is a never-ending process – a 
groping toward an ultimate objective that can be attained 
only by a method of successive approximation.”

(Rokeach, 1979, p. 71).

O objetivo deste trabalho é relatar a gênese do meu 
interesse pelo estudo dos valores e de discutir, brevemente, 
algumas das minhas contribuições na área dos valores pes-
soais, laborais e organizacionais. O estímulo para escrever 
este texto foi o recebimento do título de professor emérito 
da Universidade de Brasília. Acho que uma forma de cor-
responder e de agradecer à UnB e a Instituto de Psicologia 
por esta honrosa distinção seria de descrever a minha con-
tribuição como professor e pesquisador nesta instituição. 
Seria uma tarefa abrangente, difícil de ser colocada em 
poucas linhas. Portanto, neste texto limitar-me-ei a comentar 
a minha contribuição científi ca no contexto da minha linha 
de pesquisa principal que tem como objetivo o estudo dos 
valores humanos. Antes de abordar este tema, considero 
importante descrever, brevemente, a minha trajetória de en-
sino e de pesquisa. Iniciei o ensino universitário em 1970 na 
Université de Moncton, no Canadá. Desde o início participei 
do ensino de graduação e pós-graduação. Durante os oito 
anos que trabalhei nessa universidade tive a oportunidade 
de conviver e de pesquisar com colegas formados nas mais 
diversas universidades canadenses e estadunidenses. Como 
a minha formação era mais de tipo europeu, o convívio com 
pessoas formadas em Norte-América foi muito enriquecedor 
para mim. Em 1978 iniciei as minhas atividades docentes na 
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era de estudar e divulgar características psicossociais do brasi-
leiro. Cada participante do simpósio apresentava resultados de 
pesquisa empírica sobre um tema de sua escolha relacionado 
com alguma característica psicossocial do brasileiro. Em 
1986, a minha opção foi pelos valores. A apresentação dos 
resultados desta pesquisa no congresso teve grande sucesso 
entre os participantes do simpósio devido, sem dúvida, ao 
fato de que na época não existiam dados sobre os valores do 
brasileiro, ou melhor, com amostras compostas por sujeitos 
brasileiros. Possivelmente um segundo fator responsável pelo 
sucesso dos resultados foi o fato de que, com o inventário de 
Rokeach, os resultados signifi cativos são numerosos já que este 
instrumento não apresenta nenhuma estrutura em fatores ou 
dimensões, de tal forma que cada um dos valores é analisado 
individualmente. 

Apesar do sucesso da pesquisa no congresso, pessoalmente 
fi quei frustrado e sem vontade de continuar pesquisando na 
área dos valores. Esta insatisfação foi provocada por três ca-
racterísticas do instrumento de medida utilizado – o IVR –, e 
da teoria subjacente. Em primeiro lugar, a representatividade 
dos valores humanos contida nos itens do IVR é muito baixa. 
Os critérios utilizados por Rokeach para a construção dos 
itens foram pouco adequados para atender às exigências de 
uma amostra representativa dos valores humanos. Os critérios 
para a construção dos itens terminais e instrumentais não 
foram os mesmos. Os valores terminais foram identifi cados 
a partir da literatura que evocava valores americanos ou de 
outras sociedades. Além disso, o autor solicitou a um grupo 
de 30 estudantes de pós-graduação em psicologia que pro-
pusessem valores e entrevistou uma amostra de 100 adultos 
sobre os seus valores. Esta amostra era representativa de 
uma pequena cidade norte-americana. Desta forma obteve 
várias centenas de valores. Rokeach eliminou os sinônimos, 
os valores muito específi cos e aqueles que não representa-
vam metas da existência. Os itens representando os valores 
instrumentais foram construídos a partir de uma lista de 555 
palavras relativas a traços de personalidade, compilada por 
Anderson em 1968. As fontes, portanto, utilizadas para a 
construção dos itens, tanto terminais quanto instrumentais, 
são muito limitadas e, em conseqüência, estes difi cilmente 
representam uma amostra dos valores humanos. Em segundo 
lugar, a sua falta de estrutura, isto é, a falta de relação intrín-
seca entre os valores. Do ponto de vista estatístico e teórico 
cada valor constitui uma variável independente de todas as 
outras. Esta situação favorece a multiplicidade de resultados 
signifi cativos, mas difi culta a explicação dos mesmos. Qual 
o signifi cado, por exemplo, da diferença em aproximada-
mente 15 valores observada entre homens e mulheres? Em 
princípio precisaria uma hipótese explicativa para cada um 
dos resultados ou tentar fazer, a posteriori, uma espécie de 
análise fatorial subjetiva para agrupar os valores em conjuntos 
signifi cativos e, a partir daí, explicar os resultados obtidos. 
Com grande difi culdade consegui discutir superfi cialmente, 
por exemplo, as numerosas e aparentemente díspares diferen-
ças observadas entre adolescentes, estudantes universitários e 
adultos (Tamayo, 1988). Em terceiro lugar, a escala utilizada 
no Inventário de valores de Rokeach é de tipo ordinal. Os 
sujeitos são solicitados de ordenar os valores por ordem de 
importância. Além do aspecto tedioso e complicado deste tipo 
de atividade, a distância entre os números não é igual, isto 

é, os números não são métricos, eles representam somente 
postos e não quantidades que podem ser adicionadas. Para a 
realização da minha pesquisa, eu já tinha substituído a escala 
ordinal por uma escala intervalar que permitia a realização 
de estatística paramétrica. Os três problemas indicados fo-
ram decisivos para que eu considerasse encerrada a minha 
incursão na área dos valores. Em 1987, Schwartz e Bilsky 
publicaram um artigo no Journal of Personality and Social 
Psychology  intitulado Toward a universal psychological 
structure of human values. Eu não tomei conhecimento desta 
publicação porque, como o meu interesse pelos valores tinha 
sido passageiro, eu não estava acompanhando a literatura 
nesta área de forma sistemática.

Em 1987, Shalom Schwartz, professor da Universidade 
Hebráica de Jerusalém, acabava de lançar um projeto para 
estudar os valores e, particularmente, para tentar identifi car 
uma possível estrutura universal dos valores. Desta forma, 
começou a formar uma equipe de pesquisadores em todos os 
continentes para participar no seu projeto. A fi nais de 1989 
recebi convite para fazer parte da sua equipe. Junto com 
o convite recebi cópia da publicação de 1987, uma síntese 
da sua teoria, cópia do instrumento provisório e estratégias 
para o aprimoramento do mesmo e as linhas metodológicas 
gerais para a verifi cação da sua teoria. Ao ler a documen-
tação por ele encaminhada, encontrei resposta aos meus 
questionamentos relativos à medida e à falta de estrutura 
e fi quei entusiasmado com a teoria proposta. Aceitei com 
prazer participar da equipe de pesquisa transcultural e desde 
então o estudo dos valores transformou-se na minha linha 
de pesquisa principal.

Apesar de praticamente existir consenso entre os autores 
de que os valores são representações cognitivas das necessi-
dades, Schwartz foi o primeiro a imaginar uma estrutura dos 
valores baseada na motivação subjacente a cada um deles. O 
que diferencia um valor de outro é o tipo de motivação que 
ele expressa. Uma das grandes contribuições de Schwartz 
foi ter identifi cado as motivações que expressam os valores. 
Schwartz (2005) verifi cou empiricamente com amostras de 
mais de 67 países uma estrutura axiológica composta por 10 
motivações. Indícios estatísticos sugerem que os 10 tipos mo-
tivacionais identifi cados cobrem todo o espectro motivacional 
dos valores. Contudo, o próprio Schwartz (2005, pp. 45-46) 
afi rma que “é difícil rejeitar defi nitivamente a possibilidade 
de que alguns tipos motivacionais universais estejam ausen-
tes”. Na ciência, a teoria é uma representação simplifi cada do 
mundo real, físico ou social. A elaboração de um modelo é 
progressiva e implica na necessidade de um trajeto continuo 
de ida-e-volta entre a realidade e o modelo. A estrutura dos 
valores foi construída nesse movimento incessante entre o 
fenômeno observado e o modelo proposto. Assim, de oito 
(Schwartz & Bilsky, 1987), os tipos motivacionais passaram 
para 11, vários deles mudaram de nome e, fi nalmente, se es-
tabilizaram em 10 (Schwartz, 2005). Recentemente, Wach e 
Hammer (2003) postularam a possível ausência de dois tipos 
motivacionais relativos à procura da verdade: a motivação que 
sustenta a busca da verdade racional de um lado, e a verdade 
irracional ou mística de outro lado. No Brasil já realizamos 
pesquisa tentando verifi car a existência de mais estas duas 
motivações subjacentes aos valores; atualmente os dados 
estão sendo analisados.



19Psic.: Teor. e Pesq., Brasília, 2007, Vol. 23 n. especial,  pp. 017-024

Valores Pessoais, Laborais e Organizacionais

Valores pessoais

O instrumento para avaliação dos valores proposto 
por Schwartz, o Schwartz Value Survey (SVS), é muito 
semelhante ao de Rokeach. Está composto por 57 valores, 
distribuídos em duas listas, que devem ser avaliados numa 
escala que vai de -1 a 7. Apesar da sua semelhança com o 
inventário de Rokeach, ele supera as principais defi ciências 
naquele detectadas: 1) os valores que constituem os seus 
itens formam uma amostra mais representativa dos valores 
humanos. Schwartz integrou no seu instrumento valores de 
outras culturas, tais como chinesa, muçulmana, drusa, etc; 2) 
a escala utilizada é de tipo intervalar e 3) o seu instrumento, 
SVS, apresenta estrutura de tipo fatorial e avalia os valores 
de acordo com os tipos motivacionais propostos na teoria. 
Existe, portanto, uma estrutura de relações dinâmicas entre 
os valores e entre os tipos motivacionais de valores. Além 
disso, todos os itens do instrumento e os tipos motivacionais 
de valores organizam-se ao longo de um continuum. O SVS, 
porém, ainda apresenta defi ciências menores. Primeiramente, 
ele está dividido em duas listas de itens correspondendo à 
divisão dos valores estabelecida por Rokeach em valores 
terminais e instrumentais, os primeiros formulados com 
substantivos e os segundo com adjetivos. Schwartz (1992), 
ao utilizar o SVS nos mais diversos países, observou que nas 
sociedades onde o substantivo e o adjetivo não se diferenciam, 
a distinção entre valores instrumentais e terminais não era 
observada. Os resultados obtidos anteriormente por Rokea-
ch e por outros pesquisadores eram conseqüência da forma 
diferencial como estavam formulados os itens e não de uma 
característica estrutural dos valores. Desta forma, a presença 
das duas listas de valores no instrumento atual constitui um 
anacronismo desnecessário e contra as evidências empíricas. 
Em segundo lugar, a escala introduzida por Schwartz varia 
de 0 a 6, com dois pontos extra-escala: -1 representando que 
o valor assim avaliado “é oposto aos princípios que orientam 
sua vida” e 7 cujo signifi cado é que o valor assim avaliado 
“é de suprema importância como um princípio orientador 
em sua vida; geralmente, uma pessoa não possui mais de 
dois desses valores”. A utilização de -1 para identifi car os 
valores opostos não tem apresentado nenhuma difi culdade. 
A avaliação, porém, dos valores supremos praticamente não 
funciona. Por defi nição, os valores supremos de uma pessoa 
são um ou dois. Nos estudos realizados no mundo, os valores 
supremos, quer dizer aqueles que recebem o número sete da 
escala, são tão numerosos que Schwartz estabeleceu como 
critério que aqueles questionários nos quais o número 7 é 
utilizado em mais de 21 itens devem ser eliminados e consi-
derados inválidos (Schwartz, 2005). Desta forma, o numero 
7 da escala certamente não avalia os valores supremos. Eu 
tenho sugerido várias estratégias para solucionar este impasse 
e, possivelmente, outros pesquisadores têm reagido de forma 
similar. Como o SVS tem sido já utilizado em tantos países 
e em numerosas pesquisas, Schwartz não quer introduzir 
mudanças nele para não prejudicar a comparação dos resul-
tados ao longo do tempo. 

O SVS foi traduzido para 46 línguas. A minha primeira 
contribuição nesta área foi a tradução e validação do ins-
trumento para o português do Brasil (Tamayo & Schwartz, 
1993). Como esta atividade incluía também a possibilidade 

de agregar valores característicos do país para o qual o SVS 
estava sendo validado, organizei uma forma de identifi car 
estes possíveis valores. Utilizando um dos métodos indi-
cados por Rokeach (1979) para identifi car valores de uma 
sociedade, realizei entrevistas individuais com 20 profes-
sores de escola, sacerdotes e ministros religiosos. Por meio 
destas entrevistas foram identifi cados quatro valores que 
parecem ser característicos da cultura brasileira (Tamayo, 
1994; Tamayo & Schwartz, 1993). Estes valores foram 
agregados ao SVS antes de proceder à sua validação. Desta 
forma, o instrumento utilizado no Brasil compreende valores 
transculturais e valores brasileiros, organizados em 10 tipos 
motivacionais. As duas publicações citadas neste parágrafo 
foram responsáveis pela introdução da teoria de Schwartz no 
Brasil e progressivamente deram origem a uma multiplicida-
de de pesquisas, primeiramente na UnB e, posteriormente, em 
outras instituições de ensino superior. Neste sentido elas têm 
um signifi cado histórico. Além disso, a publicação de 1993 
apresenta os resultados relativos à adequação entre a realidade 
observada (os valores dos sujeitos das duas amostras utiliza-
das) e o modelo teórico proposto (os tipos motivacionais de 
valores), adequação que garante a validade do SVS. Como 
em numerosas pesquisas realizadas posteriormente com este 
instrumento a estrutura dos valores tem sido repetidamente 
verifi cada, o artigo de 1993 perde parte da sua importância. 
Este continua sendo o ponto de referência para a validação 
do instrumento, mas não o único. Os resultados obtidos nas 
re-verifi cações da estrutura motivacional superam freqüente-
mente as divergências observadas nas duas amostras utiliza-
das para a validação original. Finalmente, o artigo de 1994, 
re-impresso neste número da revista, apresenta basicamente 
três tipos de resultados: a hierarquia dos valores com uma 
amostra brasileira, a hierarquia dos tipos motivacionais de 
valores e o procedimento utilizado para a identifi cação de 
valores característicos da cultura brasileira, bem como os 
resultados obtidos. Este último ponto é o aspecto mais ori-
ginal do artigo de 1994. Ao meu conhecimento, não existe 
na literatura brasileira sobre os valores nenhuma pesquisa ou 
tentativa anterior destinada a identifi car, de forma empírica, 
valores característicos da cultura brasileira. Acho que esta foi 
e continua sendo uma contribuição válida. Considero, porém 
que, após mais de uma década da realização desta pesquisa, já 
seja conveniente verifi car se os valores identifi cados continu-
am sendo válidos como elementos característicos da cultura 
brasileira e se eles se integram na estrutura motivacional 
dos valores da mesma forma e com a mesma intensidade 
observadas em 1994. Além disso, seria interessante realizar 
esta nova verifi cação com uma amostra de professores, sacer-
dotes e ministros religiosos mais representativa da realidade 
social brasileira. 

Schwartz, Melech, Lehmann, Burgess e Harris (2001) 
e Schwartz, Lehmann e Roccas (1999) construíram um 
segundo instrumento para avaliação dos valores pessoais, o 
Portrait Value Questionnaire (PVQ), composto por curtos 
perfi s ou descrições de 40 pessoas. Cada item descreve 
metas ou desejos que apontam para a importância dada pela 
pessoa a um tipo motivacional determinado. O PVQ é menos 
abstrato que o SVS e, em conseqüência, mais adaptado para 
crianças e adolescentes e para pessoas com baixo nível de 
escolaridade. Estas características do PVQ mostram o seu 
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potencial para realização de pesquisa no Brasil. Este instru-
mento também foi traduzido e validado por mim e os meus 
colaboradores para uso no Brasil, denominado Questionário 
de Perfi s de Valores Pessoais (QPVP). Os resultados da sua 
validação ainda não foram publicados, mas o QPVP já tem 
sido utilizado em várias pesquisas em diversos lugares do 
país (Porto, 2005). 

Rokeach (1973, p. 122) afi rmava que “o conhecimento dos 
valores de uma pessoa nos deveria permitir predizer como 
ela se comportará em situações experimentais e em situa-
ções da vida real”. O estudo da relação dos valores pessoais 
com atitudes e comportamento tem sido um dos elementos 
signifi cativos da minha linha de pesquisa. Tenho estudado a 
relação dos valores particularmente com quatro categorias 
de comportamentos e com várias reações dos trabalhadores 
signifi cativas na vida organizacional: comportamento social 
ou geral, comportamento do consumidor, comportamento 
econômico, comportamento organizacional. Na primeira ca-
tegoria de comportamentos tenho pesquisado, em co-autoria 
com vários dos meus colaboradores, por exemplo, desde a 
relação dos valores com comportamentos bem pontuais como 
o uso de camisinha no relacionamento sexual (Tamayo, Lima, 
Marques & Martins, 2001) até a sua relação com o consumo 
de drogas (Tamayo, Nicaretta, Guimarães & Barbosa, 1995) 
passando pelo comportamento ecológico (Oliveira, Trocoli 
& Tamayo, 2002), a escolha de profi ssão (Tamayo, de Aria, 
Filho, Carvalho & Bertolinni, 1998; Tamayo & Mendonça, 
2001) e a orientação política (Tamayo, Pimenta, Rolim, 
Rodovalho & Castro, 1996). Em relação à categoria de 
comportamento do consumidor, considero que as minhas 
pesquisas e dos meus alunos de graduação e pós-graduação 
foram pioneiras nesta área, já que, a meu conhecimento, 
não existiam investigações no país estudando o impacto 
dos valores pessoais sobre este tipo de comportamento. Por 
outra parte, a nível internacional, a teoria dos valores de 
Schwartz tem sido pouco utilizada para o estudo da relação 
dos valores com o comportamento do consumidor. Alguns 
estudos publicados nesta área têm utilizado formas reduzidas 
ou fragmentárias do SVS sem considerar o impacto de todos 
os tipos motivacionais de valores sobre o comportamento 
do consumidor. Iniciei a minha pesquisa nesta área no ano 
2000 com vários projetos que relacionavam os valores com 
diversos comportamentos do consumidor, como consumo de 
cerveja (Tamayo & Paschoal, 2003b), intenção de compra 
de automóvel (Nepomuceno & Tamayo, 2003) e compra de 
carro, jeans e refrigerantes (Jeunon, 2004). Foram igualmente 
pioneiras as pesquisas relacionando os valores pessoais com 
o comportamento econômico, pesquisas iniciadas na UnB 
sob minha orientação e mais tarde continuadas na Universi-
dade Federal do Pará (Leite, 2003; Moreira, 1998; Moreira 
& Tamayo, 1999). Finalmente, o meu interesse no estudo 
da relação dos valores pessoais com o comportamento nas 
organizações decorre da minha convicção de que o trabalho 
tem que estar articulado com as metas do trabalhador. Os 
valores pessoais são considerados como metas motivacionais 
que expressam alvos que a pessoa quer atingir na sua vida. 
Os valores, portanto, têm um papel dominante no comporta-
mento do trabalhador e nas suas atitudes e reações no trabalho 
(Tamayo & Paschoal, 2003a). Neste sentido realizei várias 
pesquisas junto com alguns dos meus alunos nesta direção. 

Pesquisei, por exemplo, o valor preditivo dos valores em 
relação a comportamentos positivos e a comportamentos 
negativos. Como exemplos da primeira categoria podem ser 
mencionados os estudos relacionando os valores com o com-
prometimento afetivo organizacional (Tamayo, 2005) e com a 
cidadania organizacional (Tamayo, Moniz & col., 1998; Porto 
& Tamayo, 2005, 2002). Na segunda categoria foi estudado o 
poder preditivo dos valores do comportamento de retaliação 
nas organizações (Mendonça & Tamayo, 2005). A relação 
entre valores pessoais e comportamento organizacional foi 
objeto também de dissertações e teses em diversas instituições 
do país (Matsushita, 2004; Mello, 2004). Atitudes e reações 
altamente relevantes na vida organizacional, tais como sa-
tisfação no trabalho (Tamayo, 2000), estresse ocupacional 
(Tamayo, 2001) e exaustão emocional no trabalho (Tamayo, 
2002) também foram relacionadas com os valores pessoais e 
os resultados revelam o papel importante que estes possuem 
na sua incidência, desenvolvimento ou intensidade. 

A minha contribuição ao estudo dos valores pessoais 
situa-se em níveis diferentes. Primeiramente, ao nível da 
medida, isto é, dos instrumentos para avaliação dos valores. 
Os dois instrumentos internacionalmente validados, o SVS 
e o PVQ foram por mim traduzidos, adaptados e validados 
para uso no Brasil. Eles têm sido utilizados em numerosas 
pesquisas e continuam sendo a base para a investigação dos 
valores no país. Em segundo lugar, foram por mim identifi -
cados quatro valores característicos da sociedade brasileira. 
Estes valores foram integrados no SVS (ou, como é conhecido 
no Brasil, IVS - Inventário de Valores de Schwartz) e, em 
conseqüência, são avaliados em toda pesquisa que utiliza 
este instrumento de medida. Desta forma, temos informações 
atualizadas sobre o grau de prioridade que estes valores pos-
suem para os mais variados grupos sociais e profi ssionais. 
A terceira contribuição refere-se ao estudo sistemático da 
relação entre valores e comportamento. Esta relação é crucial 
para a possibilidade de aplicação prática da teoria dos valores 
e dos resultados obtidos nas pesquisas. A associação dos 
valores com o comportamento tem sido verifi cada inúmeras 
vezes no país e com os mais variados comportamentos. Vá-
rias pesquisas atuais têm como critério a aplicabilidade dos 
seus resultados. Isto explica talvez a importância dada nos 
estudos da relação entre valores e determinadas categorias 
de comportamento tais como organizacional, ecológico e do 
consumidor. Finalmente, cabe salientar que, graças às pes-
quisas realizadas nesta área, já possuímos no país um acervo 
importante de conhecimentos relativos ao poder preditivo 
dos valores pessoais sobre diversos comportamentos. Não é 
a minha intenção sintetizar esses resultados neste texto, mas 
eles estão disponíveis nas numerosas publicações, disserta-
ções e teses realizadas nesta área.

Valores laborais

Os valores pessoais ou valores básicos estão estruturados 
em duas categorias. A primeira refere-se a uma estrutura geral 
e integra os valores relacionados com todos os aspectos da 
vida. A segunda compreende estruturas de valores associados 
a contextos específi cos da vida, tais como o sexo, a religião, a 
família, o trabalho. Segundo Schwartz (1992), a avaliação de 
valores específi cos não tem como objetivo revelar os valores 
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básicos da pessoa, mas clarifi car diferenças interpessoais e 
interculturais que podem surgir quando valores são expressos 
em julgamentos e comportamentos específi cos. Na área de 
valores relacionados a situações específi cas, pesquisei os 
valores sexuais (Tamayo, 1993; Tamayo & Barbosa, 1993; 
Tamayo, Resende, Barros, Madureira & Souza, 1995) e os 
valores relativos ao trabalho. Dentre os contextos específi cos, 
o contexto do trabalho é aquele que mais freqüentemente tem 
sido objeto de estudo, particularmente nos últimos anos. Ao 
analisar a literatura nesta área encontram-se dois problemas 
críticos: a escassez de instrumentos de medida e, particu-
larmente, a ausência de modelos teóricos para os mesmos. 
Assim, a minha primeira preocupação nesta área foi com a 
construção de escalas apropriadas para a avaliação dos valo-
res relativos ao trabalho. Dois instrumentos de medida foram 
desenvolvidos no contexto de duas teses de doutorado por 
mim orientadas: o IST, Inventário de Signifi cado do Trabalho 
(Borges, 1996; 1999) e a EVT, Escala de Valores relativos 
ao Trabalho (Porto & Tamayo, 2003); o primeiro validado 
com pessoas analfabetas e, o segundo, com trabalhadores que 
possuíam pelo menos 2º grau completo. Com este segundo 
instrumento, várias pesquisas têm sido realizadas (Barrella, 
2003; Lopes, 2004; Paschoal & Tamayo, 2005; Rodrigues, 
2005;) e outras estão em andamento tanto na área da psico-
logia quanto da administração.

Duas contribuições podem ser destacadas nesta área: o 
modelo utilizado e os instrumentos em si. 1) O conceito de 
modelo é fundamental na ciência. O modelo consiste numa 
representação simplifi cada da realidade. O modelo utilizado 
para os dois instrumentos tem o mérito de inserir os valores 
laborais no contexto da teoria dos valores humanos, já que 
aqueles se referem a um contexto específi co da vida das 
pessoas. Portanto, as duas dimensões bipolares observadas 
nos valores pessoais (abertura a mudança versus conservação 
e autotranscendência versus autopromoção) foram utilizadas 
para a elaboração do modelo. Supõe-se, portanto, que na 
realidade os valores laborais se organizam em torno a estes 
quatro pólos ou fatores que expressam a síntese das moti-
vações subjacentes aos valores humanos. No caso do IST, o 
modelo foi explicativo, quer dizer a posteriori, o modelo foi 
utilizado para explicar os fatores obtidos na sua validação 
de forma a integrá-los na teoria geral dos valores. Já no caso 
da EVT, o modelo precedeu a sua construção constituindo 
uma representação da forma como se estruturam os valores 
laborais. Assim, tanto o IST quanto a EVT, relacionam-se 
com as dimensões de ordem superior da teoria dos valores 
pessoais. 2) Os dois instrumentos construídos e validados 
constituem uma contribuição importante visto que não existia 
no país nenhum instrumento validado para a avaliação dos 
valores relativos ao trabalho. A pesquisa nesta área estava 
inviabilizada por falta de instrumentos de medida validados. 
Atualmente, os dois instrumentos estão contribuindo para o 
desenvolvimento da pesquisa relativa aos valores laborais.

Valores organizacionais

Os valores organizacionais constituem um conjunto 
dentro do universo dos valores. Eles referem-se ao domínio 
específi co das organizações. A organização escolhe os seus 
valores desde os alvores da sua existência, desde o momento 

mesmo da sua fundação. Freqüentemente, os valores prece-
dem a existência mesma da organização. A razão é simples, 
já que, como afi rma Nietzsche, “os valores caracterizam 
a vontade de existir e de se afi rmar de uma coletividade”. 
Assim, por meio dos valores a organização expressa as suas 
metas e se afi rma como diferente na sociedade e no merca-
do. Para a escolha dos seus valores e da prioridade dada aos 
mesmos, a organização inspira-se nos valores da sociedade 
e nos valores dos seus membros, particularmente dos fun-
dadores e daqueles com maior poder de infl uência. A minha 
contribuição nesta área começou na área da medida já que não 
existia no país nenhum instrumento validado para avaliação 
dos valores organizacionais. Três escalas foram construídas 
e validadas utilizando nelas a percepção dos trabalhadores 
para avaliar os valores da organização: A Escala de Valores 
Organizacionais (Tamayo & Gondim, 1996), o Inventario de 
Valores Organizacionais (Tamayo, Mendes & Paz, 2000) e o 
Inventário de Perfi s de Valores Organizacionais (Oliveira & 
Tamayo, 2004). A primeira foi construída sem um modelo 
explícito, mas de forma empírica. De fato, na mente dos 
pesquisadores estava presente um modelo que era o dos va-
lores culturais de Schwartz, mas ele não foi utilizado para a 
construção dos itens. O modelo cultural de Schwartz postula 
três dimensões bipolares: autonomia versus conservadorismo, 
hierarquia versus igualitarismo e domínio versus harmonia. 
A idéia era verifi car se por meio de um levantamento empí-
rico, em que os participantes apresentassem valores da sua 
respectiva organização, se podiam identifi car itens para os 
seis fatores propostos no modelo cultural de Schwartz. As-
sim, a base para a construção dos itens foi um levantamento 
realizado com empregados de cinco organizações diferentes, 
públicas e privadas. O questionário solicitava aos sujeitos 
que relacionassem, no espaço previsto, cinco valores da 
sua organização. Desta forma, obteve-se uma lista de mais 
de 500 valores que após análise de conteúdo e eliminação 
dos valores sinônimos fi cou reduzida a 48 valores. Para 
os fatores autonomia e igualitarismo foram encontrados 
pouquíssimos itens. Este resultado foi interpretado como 
ausência relativa dos valores de igualitarismo e autonomia em 
empresas brasileiras. A Escala de Valores Organizacionais, 
portanto, foi construída a partir dos 48 valores identifi cados 
no levantamento empírico. Apesar da falta de um referencial 
teórico para a sua construção, esta escala tem sido utilizada 
em várias pesquisas.

O segundo instrumento de medida construído foi o In-
ventário de Valores Organizacionais e tinha como objetivo 
superar a defi ciência apontada no instrumento anteriormente 
descrito. O Inventário de Valores Organizacionais integra 
duas abordagens diferentes: a empírica e a teórica. Os itens 
que haviam sido levantados empiricamente por Tamayo e 
Gondim (1996) para a construção da Escala de Valores Or-
ganizacionais foram utilizados para este novo instrumento, já 
que eles expressavam adequadamente vários dos construtos 
axiológicos que se pretendia medir, de acordo com o mo-
delo dos valores culturais de Schwartz. Para representar de 
forma apropriada os tipos motivacionais de valores que não 
foram sufi cientemente representados na escala de Tamayo e 
Gondim, foram construídos novos itens. Estes foram cons-
truídos a partir de pressupostos teóricos, procurando valores 
que expressassem adequadamente os pólos de igualitarismo 
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e autonomia. A análise multidmensional confi rmou os seis 
fatores esperados. Assim, os pressupostos teóricos foram 
confi rmados, já que as três dimensões propostas foram 
encontradas. 

O terceiro instrumento, o Inventario de Perfi s de Valores 
Organizacionais (IPVO), foi construído no contexto de uma 
tese de doutorado (Oliveira, 2004). Para este instrumento 
utilizamos um modelo diferente que eu nunca tinha visto 
ser utilizado para construção de um instrumento de valores 
organizacionais. Não encontrei nenhuma referência neste 
sentido na literatura. O esperado é utilizar o modelo dos 
valores culturais já que cada organização é composta por 
um grupo de pessoas com normas e objetivos próprios que 
pode ser considerado como uma cultura específi ca. Para a 
construção do IPVO utilizei o modelo dos valores pessoais 
composto por 10 tipos motivacionais de valores. Isso signifi ca 
postular paralelismo entre os valores pessoais e os valores 
da organização. Esse é um problema que não parece ter sido 
estudado empiricamente. Eu não encontrei nenhuma publi-
cação sobre esta temática. Contudo, para a compreensão da 
adaptação do trabalhador ao seu ambiente de trabalho, é fun-
damental investigar a possibilidade de paralelismo entre os 
valores pessoais e os valores organizacionais. O paralelismo 
axiológico postulado para a construção do IPVO consiste na 
correspondência biunívoca dos tipos motivacionais de valores 
do trabalhador e dos valores organizacionais, isto é, relação 
entre cada tipo motivacional de valores do trabalhador com 
apenas um fator de valores da organização. Isso implica em 
correspondência de metas entre o trabalhador e a organi-
zação. Por falta de espaço não discuto neste texto as bases 
teóricas para este pressuposto (ver Tamayo, no prelo). Para 
a construção dos itens foram formuladas defi nições cons-
titutivas e operacionais dos tipos motivacionais de valores 
organizacionais, baseando-se na teoria dos valores pessoais. 
A partir dessas defi nições, itens foram construídos para cada 
um dos tipos de valores. A validação foi realizada por meio 
de análise fatorial (Oliveira & Tamayo, 2004).

Com os três instrumentos para avaliação dos valores or-
ganizacionais acima descritos várias pesquisas, dissertações e 
teses foram realizadas e outras estão em andamento tanto na 
psicologia quanto na administração em diversos lugares do 
país (Latorre, 2006; Louback, 2006; Miguel, 2005; Pereira, 
2003; Pupak, 2003; Rossoi, 2002). As principais pesquisas 
realizadas por mim ou em co-autoria com outros pesquisa-
dores estudaram a relação dos valores organizacionais com 
estresse ocupacional (Tamayo, no prelo), comprometimento 
afetivo organizacional (Tamayo, 2005), civismo nas orga-
nizações (Porto & Tamayo, 2005), satisfação no trabalho 
(Tamayo, 1998) e prazer-sofrimento no trabalho (Mendes 
& Tamayo, 2001).

Como sintetizar a minha contribuição para a compreensão 
e o estudo dos valores organizacionais? As contribuições 
mais signifi cativas situam-se em cinco níveis diferentes: 
importância dada aos valores organizacionais; estratégias 
de avaliação dos valores organizacionais; modelos teóricos 
para a sua avaliação; instrumentos construídos e validados 
e conjunto de resultados obtidos nas pesquisas. 

1) A primeira contribuição situa-se, sem dúvida, na pró-
pria escolha de estudar os valores organizacionais. Segundo 
Rokeach (1979), poucos pesquisadores têm-se interessado 

por este tipo de estudo. (“With only a few exceptions inves-
tigators have not concerned themselves with values and the 
organization”, p. 71). Apesar desta afi rmação de Rokeach 
ter já quase 30 anos, ela ainda refl ete certo desinteresse dos 
pesquisadores pelo estudo dos valores organizacionais. É 
sintomático que a teoria de Schwartz, apesar do seu enorme 
poder heurístico, praticamente não tenha sido utilizada para 
o estudo dos valores das organizações. Considero, portanto, 
que a simples opção pelo estudo sistemático e empírico dos 
valores organizacionais constitui uma contribuição válida 
para o desenvolvimento desta área. 

2) Estratégias de avaliação dos valores organizacionais. 
Três estratégias de identifi cação e mensuração dos valores 
organizacionais encontram-se descritas na literatura. A 
primeira consiste em identifi car os valores da organização a 
partir dos valores individuais dos seus membros, a segunda 
avalia os valores a partir de documentos ofi ciais da empresa 
(relatórios anuais, estatutos, discursos, revistas internas...), a 
terceira abordagem consiste em utilizar a percepção dos tra-
balhadores para avaliar os valores da organização. Esta última 
abordagem tem sido desenvolvida particularmente no Brasil 
(Oliveira & Tamayo, 2004; Tamayo, 1996; Tamayo & cols., 
2000; Tamayo & Gondim, 1996), A minha contribuição e a 
dos meus colegas nesta área tem sido signifi cativa. Esta abor-
dagem estuda os valores organizacionais e a sua hierarquia 
de acordo com a representação mental que os empregados 
têm do sistema axiológico da empresa. Para fazer este tipo 
de estudo utilizam-se questionários previamente elaborados 
a partir de várias fontes: análise de documentos de empresas, 
entrevistas com empregados de várias organizações e modelos 
teóricos existentes na literatura. Os valores da empresa e o seu 
conteúdo não são defi nidos a priori, mas a partir da realidade 
da empresa e do que já existe na literatura. Esta abordagem 
adota, portanto, uma perspectiva de integração das informa-
ções provenientes da empresa e da literatura científi ca. Além 
disso, os valores apresentados no questionário são avaliados 
pelos trabalhadores por meio de uma escala de intensidade, 
de forma a expressar mais diretamente a prioridade percebida 
para cada um dos valores analisados. Este método permite 
identifi car a importância acordada a cada um dos valores e 
determinar o grau ou a intensidade de compartilhamento dos 
valores entre os membros da organização. 

3) Dois modelos teóricos diferentes foram elaborados 
para o estudo dos valores organizacionais: o modelo dos 
valores culturais de Schwartz e o modelo dos valores pesso-
ais. O primeiro considera a organização como uma cultura 
e o segundo como um empreendimento defi nido por metas 
grupais e pessoais. 

4) Os três instrumentos de medida construídos e validados 
para a avaliação dos valores organizacionais constituem, 
sem dúvida, uma valiosa contribuição para a realização de 
pesquisa nesta área. Convém salientar que não existia no 
país nenhum instrumento validado para avaliação dos valores 
organizacionais e que, talvez por causa desta defi ciência, a 
pesquisa nesta área era inexistente. 

5) Contribuição teórica. As conclusões dos estudos rea-
lizados por mim e pelos meus colaboradores constituem um 
conjunto de conhecimentos inéditos que, além de contribuir 
para a compreensão da vida organizacional, apresentam 
grande aplicabilidade na gestão das organizações. Trata-
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se, portanto, de uma contribuição signifi cativa ao nível da 
teoria. Isto é valido particularmente na área da infl uência 
dos valores organizacionais sobre o estresse ocupacional, o 
comprometimento organizacional, a cidadania, a satisfação 
no trabalho e o prazer-sofrimento no trabalho. Muitos ou-
tros aspectos teóricos, igualmente signifi cativos, têm sido 
desenvolvidos por meio das numerosas pesquisas realizadas 
por colegas de outras instituições de ensino superior, tanto 
na psicologia quanto na administração, nos mais variados 
lugares do Brasil. 

Conclusão

Nas páginas precedentes discuti, brevemente, alguns 
elementos bastante objetivos que podem ser considerados 
como indicadores da minha contribuição ao estudo dos va-
lores pessoais, laborais e organizacionais. Sem dúvida, eles 
são indicadores válidos. Contudo, considero que o indicador 
mais importante é a quantidade e a qualidade de pessoas que 
estão atualmente realizando pesquisa na área dos valores 
no Brasil. Atualmente existem vários núcleos ou centros de 
pesquisa sobre os valores. Nesses, bem como em diversas 
outras universidades, existe um número signifi cativo de dis-
sertações de mestrado e teses de doutorado que estão sendo 
elaboradas. Considero, portanto, que a semente lançada no 
início dos anos 1990 frutifi cou e atualmente existe no Brasil 
uma frondosa fl oresta de pesquisas axiológicas.  
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