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VALORES RELATIVOS AO TRABALHO DE 
PESQUISADORES EM UMA ORGANIZAÇÃO 
BRASILEIRA
Work values of researchers in a Brazilian organization

Valores relativos al trabajo de investigadores en una empresa brasileña

RESUMO
O objetivo desta pesquisa foi analisar os valores relativos ao trabalho de pesquisadores em uma em-
presa de P&D brasileira, definindo-se suas prioridades axiológicas laborais. Estudos têm evidencia-
do lacunas sobre gestão de pesquisadores em organizações inovadoras, sendo esse recurso humano 
envolvido diretamente com a inovação. Por meio da compreensão dos valores pessoais laborais de 
pesquisadores em empresa de P&D, torna-se possível avaliar o que esses profissionais consideram 
importante em seu ambiente de trabalho, subsidiando conhecimento aos gestores de trabalhadores do 
conhecimento e possibilitando melhorias organizacionais. Por meio de um questionário validado, 208 
pesquisadores da firma de P&D brasileira participaram deste estudo. Os resultados possibilitaram a 
compreensão da organização dos valores do trabalho dos pesquisadores, bem como suas prioridades 
axiológicas laborais, sendo estas definidas pela seguinte sequência: relações sociais, realização pro-
fissional, estabilidade e prestígio. Implicações e limitações do estudo foram levantadas e discutidas. 
PALAVRAS-CHAVE | Valores relativos ao trabalho, pesquisadores, organização de pesquisa e desen-
volvimento, prioridades axiológicas laborais, survey.

ABSTRACT
The objective of this paper was to analyze values related to researcher work at a Brazilian R&D com-
pany, defining their axiological work priorities. Studies have evidenced gaps in researcher manage-
ment at innovative organizations, with this human resource directly involved in innovation. Through 
an understanding of researchers’ personal work values at an R&D company, it becomes possible to 
evaluate what these professionals consider important subsidizing knowledge to managers of know-
ledge workers and enabling organizational improvements in their work environment. By using a valid 
questionnaire, 208 researchers at a Brazilian R&D firm participated in this study. The results made it 
possible for the organization to understand the researchers’ work values, as well as their axiological 
work priorities defined according to the following sequence: social relations, professional realization, 
stability and prestige. Study implications and limitations were raised and discussed. 
KEY WORDS | Work-related values, researchers, research and development organization, axiological 
work priorities, survey.

RESUMEN
El objetivo de este estudio fue analizar los valores relativos al trabajo de los investigadores en una 
empresa de I&D brasileña, definiéndose sus prioridades axiológicas laborales. Los estudios han evi-
denciado lagunas sobre la gestión de investigadores en organizaciones innovadoras, siendo este 
recurso humano implicado directamente con la innovación. Por medio de la comprensión de los va-
lores personales y laborales de investigadores en empresas de I&D, es posible evaluar lo que estos 
profesionales consideran importante en su ambiente de trabajo, proporcionando conocimiento a los 
gestores de trabajadores del conocimiento y posibilitando mejoras organizacionales. Por medio de 
un cuestionario validado, 208 investigadores de la firma de I&D brasileña participaron de este estu-
dio. Los resultados posibilitaron la comprensión por la organización de los valores del trabajo de los 
investigadores, así como también sus prioridades axiológicas laborales, siendo estas definidas por la 
siguiente secuencia: relaciones sociales, realización profesional, estabilidad y prestigio. Implicancias 
y limitaciones del estudio fueron relevadas y discutidas. 
PALABRAS CLAVE | Valores relativos al trabajo, investigadores, organización de investigación y desar-
rollo, prioridades axiológicas laborales, survey.
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INTRODUÇÃO

Pesquisas evidenciam que os executivos têm, cada vez mais, 
declarado que as despesas com recursos humanos são vistas 
como investimento estratégico e que, embora as pessoas sem-
pre tenham sido fundamentais nas empresas, atualmente elas 
desempenham um papel ainda mais central para a obtenção de 
vantagem competitiva. Para Drucker (1999), as pessoas de bom 
desempenho são os recursos mais escassos da organização 
atual, e, portanto, é necessário que gerentes aloquem recursos 
humanos com os mesmos cuidados que fazem com o capital. O 
sucesso da organização depende cada vez mais das competên-
cias e motivação de seus empregados e de sua gestão (Bohlan-
der, Snell, & Sherman, 2003). 

Dessa forma, o alcance de bons resultados organizacio-
nais está diretamente relacionado ao desempenho e produti-
vidade dos recursos humanos que compõem a organização, e, 
para isso, faz-se necessário que as pessoas sejam mobilizadas a 
atingir os objetivos propostos pela empresa. É fundamental, as-
sim, que os gestores compreendam o que seus funcionários va-
lorizam no ambiente de trabalho e quais variáveis interferem em 
seu comportamento organizacional. Estudos sobre valores no 
contexto laboral passam a ser um dos focos importantes de pes-
quisas na área de gestão de pessoas, visando à compreensão 
sobre o que é importante para os indivíduos no ambiente de tra-
balho, enfatizando o entendimento dos motivos pelos quais as 
pessoas executam suas tarefas laborais (Porto & Tamayo, 2008). 

Em pesquisas atuais, estudiosos propuseram um modelo 
que explicasse a estrutura de valores humanos em diversos con-
textos, como trabalho, religião, família, entre outros (Schwartz, 
1992, 1999, 2011; Tamayo, 2007a), sendo o contexto laboral o 
que tem recebido maior ênfase. Com base no estudo de valores 
pessoais relativos ao trabalho, avanços consideráveis foram fei-
tos na compreensão sobre o que motiva seres humanos em seus 
ambientes laborais, possibilitando aos gestores a identifica-
ção de metas consideradas importantes pelos seus funcionários 
(Porto & Tamayo, 2003, 2007a, 2007b, 2008; Ros, Schwartz, & 
Surkiss, 1999; Tamayo & Paschoal, 2003). A priorização de deter-
minados valores do trabalho é definida como prioridade axiológi-
ca laboral. Sua compreensão e conhecimento podem “subsidiar 
o desenvolvimento de estratégias organizacionais que auxiliem 
na promoção do bem-estar dos indivíduos, bem como na melho-
ria dos resultados organizacionais por meio de funcionários mais 
motivados para o trabalho” (Porto & Tamayo, 2008, p. 296). 

Visto que os valores podem variar entre organizações com 
culturas específicas e contextos de atuação, e entre tipos ocu-
pacionais (Tamayo, Faria, Filho, Tavares, Carvalho, & Bertolinni, 
1998), estudos que focam os valores pessoais laborais de tra-

balhadores de determinada área têm se mostrado relevantes, já 
que tais particularidades podem trazer implicações nas práticas 
de gestão (Lundberg, Gudmundson, & Andersson, 2009).

Organizações com ambientes inovadores, que lidam com 
ciência, tecnologia e inovação (C, T & I), e pesquisa e desen-
volvimento (P&D), possuem algumas características peculia-
res importantes no que diz respeito à gestão de pessoas (Coda 
& Ricco, 2010; Jordan, 2005; Katz, 2005). São consideradas or-
ganizações inovadoras as instituições de P&D, que se dedicam 
fundamentalmente a tais atividades, sendo dessa natureza os 
centros tecnológicos de indústrias, laboratórios, centros em 
universidades e organizações estatais exclusivas de P&D (Ver-
du & Bulgacov, 2001). Segundo Jordan (2005), lacunas existen-
tes em dados empíricos disponíveis sobre a tarefa de gestão de 
pesquisadores em instituições de P&D ainda motivam gestores 
de ambientes inovadores a tentar compreender o que constitui 
um bom ambiente de pesquisa e quais ferramentas podem ser 
utilizadas para a gestão desses profissionais. Gestores de or-
ganizações dessa natureza requerem também ajuda no que diz 
respeito a atrair, motivar e reter pesquisadores (Jordan, 2005), 
e estudos que objetivam conhecer mais sobre a gestão desses 
profissionais ainda estão em seu início (Davenport, 2005). 

É importante ressaltar que a inovação tem sido discutida 
como uma das estratégias prioritárias para adquirir vantagem 
competitiva no mercado atual, sendo um pré-requisito para o 
sucesso e sobrevivência de uma organização, e até mesmo de 
uma sociedade (Jamrog, Vickers, & Bear, 2006). Sendo os pes-
quisadores os recursos humanos envolvidos diretamente com a 
inovação, enfatiza-se, assim, seu papel fundamental nos avan-
ços sociais e no contexto nacional, portanto tal profissional me-
rece o foco de pesquisas. 

Segundo Berson and Linton (2005), a liderança efetiva de 
profissionais de P&D, bem como a qualidade da gestão desse re-
curso humano, é a chave para os resultados de sucesso. É neces-
sário compreender as variáveis que interferem no comportamento 
dos pesquisadores, a fim de proporcionar uma boa gestão, e pos-
sivelmente responder a perguntas relacionadas ao planejamen-
to e à organização do trabalho em empresas inovadoras de P&D.

 Dessa forma, os valores laborais mostram-se variáveis 
importantes que merecem investigação nesse contexto, ou 
seja, focando os recursos humanos de organizações inovado-
ras, considerando-se as particularidades desse âmbito. Por 
meio da compreensão desse fenômeno, é possível repensar 
estratégias utilizadas na gestão de pesquisadores, comparan-
do os dados encontrados em pesquisa com a realidade prática 
de instituições inovadoras e com a literatura, e obtendo-se no-
vas informações e possíveis ferramentas que contribuam com a 
gestão motivacional da equipe.
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A presente pesquisa teve, assim, o objetivo de analisar a 
organização dos valores relativos ao trabalho de pesquisadores 
em uma organização de P&D brasileira, definindo-se as priori-
dades axiológicas laborais da amostra estudada.

TEORIA SOBRE VALORES RELATIVOS AO 
TRABALHO
Os valores pessoais laborais têm sido discutidos por pesquisa-
dores há décadas, sendo importantes variáveis que interferem 
nas ferramentas de gestão e no comportamento organizacional. 
Seu estudo visa compreender o que é importante para as pes-
soas no ambiente laboral, investigando-se quais motivos levam 
as pessoas a trabalhar (Jin & Rounds, 2012; Paarlberg & Perry, 
2007; Porto & Tamayo, 2008). Algumas teorias foram propostas 
a fim de sistematizar o conhecimento sobre os valores relativos 
ao trabalho, chegando-se a definições interessantes utilizadas 
em pesquisas empíricas.

A teoria de Super (1953) apresenta alguns motivos que le-
vam as pessoas a gostar ou não de sua ocupação laboral, e o 
autor realizou revisão da literatura na época para chegar a suas 
conclusões. Propôs três necessidades que podem ser satisfeitas 
no trabalho: as necessidades de relações humanas, de trabalho 
e de sustento. Embora seja ainda citada na literatura sobre valo-

res laborais, a teoria de Super (1953) não apresenta uma defini-
ção consistente sobre esse conceito, confundindo-o com o con-
ceito de satisfação no trabalho (Porto & Tamayo, 2008).

Elizur and Sagie (1999) também são autores de impor-
tantes estudos sobre valores laborais, propondo teorias e de-
finições. Para eles, os valores laborais são os fatores deseja-
dos pelas pessoas no trabalho. São as metas ou recompensas 
que as pessoas buscam por meio do trabalho (Sagie & Elizur, 
1996). Esses estudiosos sugerem, ainda, que os valores la-
borais podem ser investigados por meio de facetas, defini-
das como um critério ou regra para classificar itens associa-
dos com um dado conceito, nesse caso, os valores pessoais 
no ambiente de trabalho.

Por meio da teoria de valores pessoais de Schwartz 
(1992), estudos no âmbito do trabalho foram realizados na ten-
tativa de verificar se a teoria geral de valores humanos também 
se aplicava ao contexto específico laboral. Schwartz (1992), em 
pesquisa empírica realizada em vários países, investigou a or-
ganização dos valores humanos, propondo uma estrutura uni-
versal composta por 10 tipos motivacionais, denominados: po-
der, realização, hedonismo, estimulação, autodeterminação, 
universalismo, benevolência, tradição, conformidade e segu-
rança. Cada um deles representa uma meta ou motivação e ex-
pressa interesses, sendo estes individualistas, coletivistas ou 
mistos, representados no Quadro 1.

Quadro 1.	 Relação entre tipos motivacionais, valores pessoais, suas metas e interesses

Tipos motivacionais Valores pessoais envolvidos Metas Interesse

Hedonismo Prazer Prazer e gratificação para si mesmo, bem-estar e satisfação; evitar dor e sofrimento Individual

Realização
Ambição, influência e 
inteligência

Sucesso pessoal obtido por meio de uma demonstração de competência, 
influência sobre os outros, realização pessoal e profissional

Individual

Poder 
Poder social, autoridade e 
riquezas

Controle sobre pessoas e recursos, prestígio e status social Individual

Autodeterminação Liberdade e criatividade Independência de pensamento, ação e opção, autonomia Individual

Estimulação Audácia
Excitação, novidade, mudança, desafios, explorar, inovar, adquirir novos 
conhecimentos

Individual

Conformidade Polidez e autodisciplina
Controle de impulsos e ações que podem transgredir normas e expectativas 
sociais ou que podem prejudicar os outros

Coletivo

Tradição
Respeito pela tradição e 
devoção

Respeito e aceitação dos ideais e costumes da sociedade Coletivo

Benevolência Lealdade e honestidade
Promoção do bem-estar das pessoas íntimas, grupo de referência e/ou da 
família

Coletivo

Segurança
Ordem social e segurança 
familiar

Integridade pessoal, harmonia e estabilidade da sociedade, do 
relacionamento e de si mesmo

Misto

Universalismo
Igualdade e proteção da 
natureza e meio ambiente

Tolerância, compreensão e promoção do bem-estar de todos na sociedade 
e grupo, e proteção da natureza

Misto

Fonte: Adaptado de Tamayo e Paschoal (2003) e Demo (2008).
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 O estudioso propôs que tais tipos motivacionais de valo-
res estão organizados em um modelo circular e dinâmico, repre-
sentado pela Figura 1, e os tipos adjacentes possuem compati-
bilidade, a qual, por meio do continuum circular, vai diminuindo 
gradualmente até encontrar o tipo motivacional antagônico, em 
que há maior conflito (Schwartz, 1992, 1999), formando-se, as-
sim, polaridades. 

Figura 1.	Modelo teórico das relações entre os 10 tipos 
motivacionais e suas polaridades 

Autotranscendência
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Fonte: Adaptado de Schwartz (1992).

Dessa forma, os 10 tipos motivacionais podem ser agru-
pados em conjuntos motivacionais fundamentais ou em fatores 
motivacionais de segunda ordem, que representam as quatro 
polaridades da estrutura motivacional, sendo esta, portanto, 
uma estrutura bidimensional. São elas: abertura à mudança 
versus conservação, e autotranscendência versus autopromo-
ção, cada uma contendo certos valores (Schwartz, 2005).

Considerando a teoria de valores de Schwartz (1992), Ros 
et al. (1999) encontraram compatibilidade entre três agrupa-
mentos definidos em estudos da literatura da área com os va-
lores de segunda ordem propostos por Schwartz (1999, 2005), 
sendo eles: valores intrínsecos, que estariam associados à 
abertura à mudança; valores extrínsecos, que estariam asso-
ciados à conservação, e, por fim, valores sociais ou afetivos, 
que estariam associados à autotranscendência. É importan-
te salientar que os modelos já não consideravam a dicotomia 
intrínseco versus extrínseco, proposta por teóricos como Her-
zberg (1971), pois apenas essas duas categorias não são sufi-
cientes para englobar todos os valores laborais.

Apesar de os achados mostrarem semelhanças entre três 
grupos de valores e os conjuntos motivacionais de segunda ordem, 
Ros et al. (1999) consideraram que acrescentar o tipo prestígio po-
deria tornar o modelo mais completo e suprir lacunas, adicionan-

do, então, o quarto grupo, que corresponderia à autopromoção. 
Esses autores definiram, assim, quatro conjuntos de valores rela-
tivos ao trabalho, com base na teoria de valores humanos gerais:

•	 Intrínsecos, que se referem a metas obtidas pelo 
conteúdo do próprio trabalho;

•	 Extrínsecos, que se referem a metas obtidas pelos 
resultados do trabalho;

•	 Sociais, que se referem à busca de metas relacio-
nais; e

•	 Valores de prestígio, que se referem à busca de po-
der e prestígio por meio do trabalho.

Conforme o modelo proposto, os valores extrínsecos es-
tão em oposição aos intrínsecos, e valores sociais, em oposi-
ção aos de prestígio. 

No Brasil, Porto e Tamayo (2003) realizaram estudos ba-
seados na teoria de Ros et al. (1999). Esses autores propõem 
uma definição mais abrangente sobre os valores relativos ao 
trabalho, que será utilizada no presente estudo. Valores relati-
vos ao trabalho são, assim:

[...] princípios ou crenças sobre metas ou recom-
pensas desejáveis, hierarquicamente organizados, 
que as pessoas buscam por meio do trabalho e que 
guiam as suas avaliações sobre os resultados e con-
texto do trabalho, bem como o seu comportamento 
no trabalho e a escolha de alternativas de trabalho 
(Porto & Tamayo, 2003, p. 146). 

Tais autores consideram três aspectos para a definição 
desse conceito. O primeiro é o aspecto cognitivo, que infere que 
os valores relativos ao trabalho são crenças do que é ou não de-
sejável no trabalho; o segundo é o aspecto motivacional, que 
considera que os valores laborais expressam interesses e dese-
jos do indivíduo em relação a seu trabalho, e, por fim, há o as-
pecto hierárquico, isto é, os valores do trabalho são avaliados 
ao longo de um continuum de importância.

Porto e Tamayo (2003) encontraram em sua pesquisa 
quatro fatores de segunda ordem que englobam os valores rela-
tivos ao trabalho. Tais fatores encontrados foram denominados 
(Porto & Tamayo, 2007; Tamayo & Paschoal, 2003):

•	 Realização profissional, que se refere à busca de rea-
lização pessoal e profissional, e de independência de 
pensamento e ação no trabalho por meio da autono-
mia intelectual e da criatividade. É também definido 
como polo da procura de mudança;

•	 Estabilidade, que se refere à busca de segurança e 
ordem na vida pessoal e profissional por meio do tra-
balho, e a preservação do status quo, possibilitan-
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do suprir materialmente as necessidades pessoais. É 
também definido como polo da estabilidade;

•	 Relações sociais, que se refere à busca de relações 
sociais positivas no trabalho e de contribuição posi-
tiva para a sociedade por meio do trabalho realiza-
do. É também definido como polo da motivação al-
truística; e

•	 Prestígio, que se refere à busca de autoridade, suces-
so profissional e poder de influência no ambiente de 
trabalho. É também definido como polo do prestígio.

A Figura 2 ilustra os conjuntos fundamentais, suas polaridades 
e seus valores laborais associados. É possível observar que os 
polos mostram as duas dimensões que englobam os conjuntos 
motivacionais fundamentais. 

Figura 2.	Polaridades dos valores relativos ao trabalho de ordem superior

Valores relacionados
•	 Inovar
•	 Descobrir
•	 Ter autonomia
•	 Ter desafios
•	 Realizar-se 

profissionalmente em 
ambiente instável e 
dinâmico

Valores relacionados
•	 Competir
•	 Ter autoridade
•	 Ter influência no trabalho
•	 Ter foco nos resultados
•	 individuais
•	 Ser reconhecido
•	 Ter mérito

Valores relacionados
•	 Ter foco nos resultados coletivos (equipe e 

organização como um todo)
•	 Trabalhar em equipe
•	 Preocupar-se com fatores ambientais e da natureza
•	 Promover bem-estar de outros
•	 Ter relações sociais positivas no trabalho

Realização 
Profissional

Relações 
Sociais

Estabilidade

Prestígio

Valores relacionados
•	 Ter segurança
•	 Ter status
•	 Ter autocontrole
•	 Ser tradicional
•	 Ter ordem
•	 Suprir necessidades 

materiais

Fonte: Adaptado de Porto e Tamayo (2003).

A primeira dimensão bipolar é constituída pela realização 
profissional versus estabilidade. Em um polo, é possível encon-
trar valores relacionados à motivação para inovar, criar, desco-
brir, autodeterminar-se, ter autonomia e ter desafios na vida e no 
trabalho. Refere-se ao interesse da pessoa em seguir caminhos 
incertos e ambíguos para realização profissional e pessoal. Em 
oposição, encontra-se a procura pela estabilidade e preservação 
da segurança e status nas relações com os colegas de trabalho e 
instituições. Refere-se ao interesse da pessoa em procurar segu-
rança, ordem social, autocontrole e respeito à tradição. 

Já a segunda dimensão bipolar é composta pelos polos 
relações sociais versus prestígio. Em um polo, estão os valo-
res para transcender preocupações egoístas e promover o bem
-estar dos outros e da natureza. São os valores do empregado 
relacionados aos resultados de sua equipe, de sua área e da 
organização como um todo. No polo oposto, estão os valores re-
lacionados ao alcance de interesses próprios do trabalhador e 
à competição com os outros membros da organização, para ter 
prestígio, poder. influência e destaque, sem preocupação com 
o coletivo (Porto & Tamayo, 2003; Tamayo & Paschoal, 2003). 
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Tamayo e Paschoal (2003) definem que a estrutura moti-
vacional de um indivíduo seja composta pela interação dinâmi-
ca entre os quatro conjuntos fundamentais dos valores relativos 
ao trabalho. Além disso, pela teoria, os conjuntos são organiza-
dos por meio de uma hierarquia, em que um ou mais conjuntos 
tendem a se destacar, conforme os valores pessoais daquele 
empregado ou grupo de empregados, definindo-se suas priori-
dades axiológicas laborais: um perfil motivacional. 

PESQUISADOR EM ORGANIZAÇÃO DE P&D

Considerando as principais características das organizações 
inovadoras, pode-se enfatizar que a mais importante refere-se 
à busca por vantagem competitiva no mercado por meio da ino-
vação e de especificidades de seu ambiente organizacional. É 
fato que a inovação na organização de P&D não ocorre de modo 
acidental, mas, sim, porque gestores procuram liderar seus re-
cursos humanos, isto é, os pesquisadores ou trabalhadores do 
conhecimento, de maneira efetiva para criar e inovar produtos e 
serviços (Gupta & Singhal, 1993). Algumas pesquisas foram, as-
sim, direcionadas por perguntas relacionadas aos fatores que 
motivam os pesquisadores a produzir e o que é considerado im-
portante por esse recurso humano.

Segundo Jordan (2005), a maioria das pesquisas so-
bre atitudes, valores e satisfação dos pesquisadores não con-
templa características específicas que cientistas e engenhei-
ros consideram ser fundamentais para organizações de P&D. 
Jordan (2005) cita que esses estudos não levam em conta, por 
exemplo, o fato de que pesquisadores trabalham menos por di-
nheiro e mais por mérito, como os desafios para superar proble-
mas técnicos e de pesquisa, a satisfação em exercer sua cria-
tividade e a aprovação de seu trabalho por seus pares. Além 
disso, os profissionais em questão também analisam como im-
portante o pensamento crítico, a troca de ideias e a presença de 
uma forte fundamentação de pesquisa básica. Embora existam 
tais afirmações, lacunas existentes sobre a gestão de pesqui-
sadores ainda motivam gestores de ambientes de P&D a com-
preender o que constitui um bom ambiente de pesquisa e quais 
ferramentas podem ser utilizadas para sua melhoria.

Katz (2005) também discute que profissionais de P&D va-
lorizam colocar em prática uma variedade de habilidades e ca-
pacidades. Além disso, dimensões como autonomia e feedba-
ck também são consideradas importantes e valorizadas pelos 
cientistas no ambiente inovador, no entanto, a dimensão cru-
cial está relacionada ao significado da tarefa. Os pesquisadores 
sentem-se energizados quando consideram que estão fazendo 
algo importante, algo que realmente faça a diferença.

Por meio do levantamento de dados na revisão da litera-
tura, é possível chegar a conclusões, por meio dos elementos co-
muns realçados como característicos do ambiente inovador e dos 
fatores que são valorizados pelos pesquisadores (Jordan, 2005; 
Katz, 2005; Maccoby, 2006; Miguel & Teixeira, 2009; Pereira, 
& Saes, 1997; Porto & Tamayo, 2003; Silva & Ricco, 1998; Ta-
mayo & Paschoal, 2003; Vojak, Griffin, Price, & Perlov, 2006). 
Ao se considerarem os valores relativos ao trabalho associados ao 
profissional em questão, fica clara a hipótese de que os profissio-
nais do conhecimento valorizam primordialmente a possibilidade 
de descobrir e inovar no trabalho, os desafios e o significado da ta-
refa, um ambiente com pouca rotina e a autonomia, sendo possi-
velmente o conjunto de valores denominado realização profissio-
nal o predominante no perfil do pesquisador em uma organização 
de P&D. É possível observar que alguns valores do conjunto prestí-
gio, como necessidade de obter mérito e reconhecimento, também 
podem ser característicos do perfil do pesquisador.

A Figura 3 ilustra os principais valores relativos ao tra-
balho desse profissional e suas características levantadas com 
base na revisão da literatura.
Estudos encontrados na literatura permitem concluir que, de-
pendendo da ocupação ou classe de trabalhador, é possível ha-
ver diferenças importantes nos valores pessoais gerais e nos 
valores laborais (Hagström & Kjellberg, 2007; Tamayo et al, 
1998). Tamayo et al. (1998), baseando-se na teoria de valores 
de Schwartz (1992), realizaram uma pesquisa com o objetivo de 
investigar as prioridades axiológicas de músicos e advogados, 
sendo possível definir um perfil de cada tipo ocupacional. Mú-
sicos tenderam a valorizar fatores relacionados à mudança, ao 
individualismo e autonomia, já os advogados mostraram valori-
zar fatores relacionados à estabilidade e ao prestígio. 

Segundo Tamayo et al. (1998), existem, assim, elemen-
tos que levaram pesquisadores a formular a hipótese da exis-
tência de uma relação estreita entre os valores e as opções pro-
fissionais, e as prioridades axiológicas do indivíduo revelam o 
seu perfil motivacional. Como exemplo, Hagström and Kjellberg 
(2007) investigaram as diferenças existentes entre profissio-
nais enfermeiros e engenheiros de ambos os sexos. Em geral, 
os enfermeiros valorizaram mais os fatores relacionados ao al-
truísmo em comparação aos engenheiros.

O presente estudo pretendeu, assim, investigar empiri-
camente os valores laborais dos pesquisadores em uma organi-
zação pública de P&D brasileira, verificando se há a confirma-
ção de que o fator realização profissional, de fato, engloba os 
principais valores relativos ao trabalho da amostra estudada. 
Por meio da investigação da organização dos quatro conjuntos 
dos valores, é possível compreender as prioridades axiológicas 
laborais dos pesquisadores.
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Figura 3.	Possível conjunto predominante de valores relativos ao trabalho do pesquisador em organização de P&D

Organização de P&D
•	 Ambiente com pouca rotina
•	 Diversidade de tarefas
•	 Desafios constantes
•	 Liberdade para executar tarefas
•	 Forte treinamento
•	 Equipes especialistas

Pesquisadores
•	 Profundidade e amplitude de 

conhecimento técnico
•	 Alto grau de expertise e educação/

qualificação
•	 Natureza idealista
•	 Emocionalmente envolvido com o trabalho
•	 Envolvido com inovação e conhecimento
•	 Mérito e reconhecimento

Valores relativos ao trabalho 
constituintes do conjunto 
motivacional
‘Realização Profissional’
•	 Inovar, criar e descobrir
•	 Ter autonomia
•	 Ter desafios
•	 Obter feedback
•	 Realização profissional em 

ambiente instável
•	 Trabalho que julga importante

Fonte: Baseado na revisão da literatura.

MÉTODO DE PESQUISA
O método empregado caracteriza-se pelo processamento 

de dados quantitativos por meio de pesquisa tipo survey. Esse 
tipo de estudo envolve a coleta de informações relacionadas a 
assuntos ligados aos participantes da pesquisa ou às organiza-
ções nas quais atuam, e é utilizado para coleta de dados que 
envolvem grandes amostras (Forza, 2002; Hair Jr, Babin, Money, 
& Samouel, 2005). Como a amostra foi retirada de apenas uma 
organização de P&D, trata-se da survey de um caso.

Participantes

Participaram do estudo 208 pesquisadores de uma organização 
pública de P&D brasileira, que foram convidados e aceitaram 
voluntariamente participar dessa pesquisa, sendo uma amos-
tra não probabilística por conveniência. Tais profissionais eram 
diretamente relacionados à pesquisa e à inovação, caracteri-
zando-se por sua alta qualificação e especialização em áreas 
de conhecimento. 

Os dados sociodemográficos indicaram que 57,7% (n = 
119) da amostra foram compostos por pessoas do sexo mascu-
lino, sendo, portanto, 42,3% (n = 87) pessoas do sexo femini-
no. A maioria era casada (68,5%) e a idade média da amostra foi 
de 45 anos (DP = 9,85), variando entre 31 e 73 anos. Com relação 
à escolaridade, 83,6% possuíam, ao menos, doutorado comple-

to, 1,5% estavam cursando o pós-doutorado e 21,8% possuíam 
pós-doutorado completo. O tempo de serviço na empresa mos-
trou que a maioria, 47,5%, está há menos de 10 anos na empresa.

Instrumento

Os dados foram coletados por meio de questionário validado, 
atualizado e revisado em pesquisas brasileiras (Porto & Pilati, 
2010; Porto & Tamayo, 2003), denominado Escala Revisada de 
Valores Relativos ao Trabalho (EVT-R), construído com base na 
teoria geral de valores de Schwartz (1992) e de Ros et al. (1999). 

O instrumento em questão possui 34 valores do trabalho, 
ou variáveis, que devem ser analisados pelos respondentes por 
meio de uma escala Likert de 5 pontos, sendo 1 – Nada impor-
tante e 5 – Extremamente importante. A EVT-R é considerada um 
instrumento adequado para se atingirem os objetivos dessa pes-
quisa e considerando-se o objeto escolhido nesse estudo. Essa 
escala apresenta boa validade de construto e permite o avanço 
da teorização e mensuração dos valores do trabalho, possibili-
tando a compreensão de como os valores laborais afetam as es-
colhas e comportamentos no trabalho (Porto & Pilati, 2010).

Além das questões da EVT-R, o questionário utiliza-
do continha variáveis sociodemográficas dos participantes, 
como idade, sexo, estado civil, tempo de serviço na empre-
sa e escolaridade.
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Coleta e procedimentos para análise de dados

Os dados foram coletados com participantes de 14 unidades 
de uma organização pública de P&D. Após autorização escrita 
do responsável de cada unidade, um e-mail convite explicando 
os objetivos do estudo foi enviado a 770 pesquisadores. Tam-
bém foi enviado um Termo de Consentimento Livre e Esclareci-
do, ressaltando-se o caráter voluntário de participação na pes-
quisa, anonimato e sigilo de informações pessoais. Depois do 
aceite, os participantes poderiam acessar o questionário com-
pleto por meio de um link para responder aos itens em modali-
dade on-line. No total, obteve-se um retorno de 208 pesquisa-
dores. A coleta de dados teve duração de 27 dias.

A análise dos dados foi realizada por meio de ferramentas 
estatísticas consideradas as mais adequadas para se atingirem 
os objetivos da pesquisa. Primeiramente, foi realizada uma aná-
lise estatística descritiva dos dados sociodemográficos a fim de 
se caracterizar a amostra, utilizando-se o programa Microsoft Ex-
cel 2007. Em seguida, foram analisadas as respostas de cada par-
ticipante, a fim de verificar a distribuição das respostas na esca-
la Likert. Optou-se por eliminar os respondentes que escolheram 
o mesmo número da escala em mais de 80% dos itens, objeti-
vando-se diminuir a possibilidade de participação não interessa-
da ou de leitura pouca atenta às instruções do questionário. Com 
base nesse critério, apenas dois respondentes foram eliminados, 
sendo a amostra final composta por 206 participantes.

Optou-se por realizar a análise fatorial dos dados coleta-
dos, considerando-se apenas as variáveis da EVT-R. Para isso, 
utilizou-se o programa estatístico Statistical Package for the So-
cial Sciences (SPSS) v.17. Segundo Hair et al. (2005), para apli-
cação da análise fatorial, o pesquisador deve ter um tama-
nho mínimo de amostra de cinco vezes o número de variáveis 
analisadas. A amostra composta por 206 participantes é, as-
sim, considerada adequada para essa análise. Como o envio do 
questionário apenas era possível se todas as questões fossem 
respondidas, não houve casos omissos.

A análise fatorial (componentes principais) dos dados foi 
realizada com rotação promax ou oblíqua, visto que, pela teoria 
utilizada, os componentes ou fatores podem estar correlaciona-
dos entre si, e, segundo Hair et al. (2005), esse tipo de rotação é o 
mais adequado nessas situações. Foi realizado também o cálculo 
de coeficientes de medida de adequação da amostra – coeficiente 
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) – e matriz anti-imagem. Além disso, 
foram realizadas análises de confiabilidade por meio do cálculo do 
Alfa de Cronbach (α) dos agrupamentos encontrados.

Posteriormente, com o objetivo de se analisarem as prio-
ridades axiológicas laborais da amostra estudada, foram calcu-
ladas as médias dos fatores agrupados, denominados, nesse 

caso, tipos motivacionais, sendo organizados de modo decres-
cente: do fator considerado mais importante para o fator consi-
derado menos importante, bem como as médias dos conjuntos 
motivacionais de segunda ordem, conforme a teoria utilizada. 

RESULTADOS

Os resultados das análises de fatorabilidade da matriz indicaram 
sua adequação para o uso da análise fatorial. O KMO foi de 0,81 
e o teste de esfericidade de Barlett foi significativo (0,000), o que 
indica boa adequação de tamanho da amostra Hair et al. (2005). 
Inicialmente, foram encontrados nove fatores na análise. Ao se 
realizarem os cálculos dos índices de confiabilidade de coerên-
cia interna (α) dos itens agrupados, no entanto, verificou-se que 
o nono fator, composto por apenas dois itens, apresentava inten-
sidade de associação muito abaixo de 0,6 Hair et al. (2005). Op-
tou-se, assim, por nova análise fatorial com rotação promax e ex-
tração de oito fatores para verificar agrupamento desses itens. 

Para essa análise final, a variância total explicada foi de 
63,54%, considerada satisfatória Hair et al. (2005). Analisando-se 
a linha diagonal principal da matriz anti-imagem, observou-se que 
grande parte dos itens apresentou coeficientes superiores a 0,8, 
sendo estes considerados elevados Hair et al. (2005). O restan-
te da matriz revelou valores menores do que 0,3, mostrando ape-
nas 10 valores acima desse número em toda a matriz, que possuía 
um total de 561 coeficientes de correlação. Entre esses 10 núme-
ros acima de 0,3, a maior correlação encontrada foi de 0,6, para os 
itens 8 – Obedecer às normas do trabalho e 10 – Respeitar a hie-
rarquia. Optou-se, no entanto, por manter ambos os itens nas aná-
lises, podendo esse valor ser considerado correspondente à força 
de associação moderada Hair et al. (2005). Os resultados encon-
trados na análise fatorial podem ser visualizados na Tabela 1.

Os índices de confiabilidade de coerência interna (α) fo-
ram considerados muito bons para os fatores 1, 2, 3 e 4, bons 
para os fatores 5 e 7, e moderados para os fatores 6 e 8 Hair et al. 
(2005). A correlação item-total dentro dos fatores foi superior a 
0,3 para todos os itens, assim como descrito pelo estudo de va-
lidação realizado pelos autores da escala (Porto & Pilati, 2010).

Observa-se que as cargas fatoriais foram superiores a 
0,3 para todos os itens que compõem os agrupamentos, sen-
do encontrados dois itens complexos: 24 – Ter prestígio e 21 – 
Ter fama. Pela teoria de valores pessoais de Schwartz (1992), 
é possível explicar esse fato relembrando que o valor Ter pres-
tígio está associado ao tipo motivacional poder, e o valor Ter 
fama pode também estar relacionado ao tipo motivacional rea-
lização, sendo tais tipos adjacentes na estrutura motivacional, 
portanto possuem correlação.
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TABELA 1.	 Resultados da análise fatorial da pesquisa

Fator
1 2 3 4 5 6 7 8

Variância explicada (%) 21,45 9,73 9,37 5,85 5,49 4,09 4,01 3,55
Alfa de Cronbach (α) 0.828 0.875 0.842 0.803 0.712 0.594 0.704 0.631
ITEM
14  Ser reconhecido pelo resultado satisfatório de meu trabalho 0,919
11  Ser admirado pelo meu trabalho 0,895
15  Ser respeitado pelas minhas competências no trabalho 0,806
12  Ser bem-sucedido em minha profissão 0,695
05  Demonstrar minhas competências 0,447
24  Ter prestígio* 0,443 0,406
09  Poder me sustentar financeiramente 0,857
06  Obter estabilidade financeira 0,851
13  Ser independente financeiramente 0,827
07  Ganhar dinheiro 0,702
23  Ter melhores condições de vida 0,694
16  Ser útil para a sociedade 0,840
03  Combater injustiças sociais 0,818
19  Ter compromisso social 0,809
02  Colaborar para o desenvolvimento da sociedade 0,760
01  Ajudar os outros 0,676
10  Respeitar a hierarquia 0,857
26  Ter um ambiente de trabalho com hierarquia clara 0,838
08  Obedecer às normas do trabalho 0,773
29  Ter um trabalho organizado 0,613
28  Ter um trabalho inovador 0,837

27  Ter um trabalho criativo 0,814

33  Ter um trabalho que requer originalidade 0,591
20  Ter desafios constantes 0,560
17  Supervisionar outras pessoas 0,759
04 Competir com colegas de trabalho para alcançar minhas metas pessoais 0,690
25  Ter um trabalho arriscado 0,657
21  Ter fama* 0,313 0,502
30  Ter um trabalho que me permita conhecer lugares novos 0,851
31  Ter um trabalho que me permita conhecer pessoas novas 0,780
32  Ter um trabalho que me permita expressar meus conhecimentos 0,595
22  Ter liberdade para decidir a forma de realização de meu trabalho 0,904
18  Ter autonomia na realização de minhas tarefas 0,853
34  Ter uma profissão reconhecida socialmente 0,354

* Item complexo

Analisando os dados em comparação com a teoria utili-
zada, verificou-se que os itens componentes ao Fator 1 referem-
se ao tipo motivacional realização, visto que correspondem a 
valores relacionados à ambição, influência e inteligência. O Fa-
tor 2 foi considerado correspondente ao tipo motivacional se-
gurança, representado por valores de estabilidade e ordem. O 
Fator 3 foi considerado correspondente aos tipos motivacio-
nais universalismo e benevolência, relacionados à preocupa-

ção com a sociedade, com a colaboração do grupo e com ter-
ceiros, em geral. O Fator 4 foi considerado correspondente ao 
tipo motivacional conformidade, configurado por itens relacio-
nados a valores de autodisciplina e polidez. Os Fatores 5 e 7 
foram considerados correspondentes ao tipo motivacional es-
timulação, relacionado a valores de inovação, desafios e mu-
dança. O Fator 6 foi considerado correspondente ao tipo moti-
vacional poder, representado pelos valores associados a poder 
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social e autoridade. O Fator 8 foi considerado correspondente 
ao tipo motivacional autodeterminação, associado a valores de 
liberdade e criatividade.

Com relação ao estudo das prioridades axiológicas labo-
rais da amostra estudada, foram calculadas as médias dos 7 fa-
tores encontrados. Os resultados das médias indicaram que a 
ordem decrescente de valorização dos tipos motivacionais en-

contrada para a amostra foi a seguinte: universalismo/benevo-
lência, estimulação, segurança, autodeterminação, realização, 
conformidade, e poder. Os resultados encontrados por meio do 
cálculo das médias dos quatro conjuntos motivacionais indica-
ram a ordem decrescente de valorização a seguir: relações so-
ciais, realização profissional, estabilidade e prestígio. Os da-
dos estão resumidos na Tabela 2.

TABELA 2.	Prioridades axiológicas laborais da amostra estudada 

Conjunto motivacional de segunda ordem Média Alfa de Cronbach Fator Tipos motivacionais referentes

Relações Pessoais 4,30 0,806 3 Universalismo/Benevolência

Realização Profissional
Realização Profissional
Realização Profissional

3,90
3,90
3,90

0,842
0,842
0,842

5
7
8

Estimulação
Estimulação
Autodeterminação

Estabilidade
Estabilidade

3,85
3,85

0,838
0,838

2
4

Segurança
Conformidade

Prestígio
Prestígio

2,83
2,83

0,746
0,746

1
6

Realização
Poder

DISCUSSÃO

Os resultados encontrados neste estudo permitem compreen-
der a organização dos valores laborais da amostra estudada. 
O instrumento utilizado apontou para sete tipos motivacionais 
representados por oito fatores, conforme os agrupamentos da 
análise fatorial encontrados. Tais achados foram muito seme-
lhantes aos resultados publicados por Porto e Pilati (2010), 
principalmente em relação aos agrupamentos dos Fatores 1, 2, 
3, 4 e 6 obtidos neste estudo. Os itens agruparam-se aqui, en-
tretanto, em oito fatores, enquanto nos estudos dos autores da 
escala os itens agruparam-se em sete fatores. Analisando-se o 
conteúdo e itens desses agrupamentos, é possível considerar 
que os Fatores 5 e 7 correspondem ao mesmo tipo motivacio-
nal: estimulação, e, portanto, seriam obtidos, assim, sete fato-
res correspondentes, isto é, sete tipos motivacionais no total, 
conforme indicado pela EVT-R (Porto & Pilati, 2010).

Segundo Porto e Pilati (2010), a EVT-R aproxima-se consi-
deravelmente do modelo geral de valores e, por isso, possui re-
presentada a maioria dos tipos motivacionais, embora os tipos 
tradição e benevolência ainda estejam sub-representados na es-
cala e deverão ser revistos em pesquisas posteriores. Não foram 
encontradas na literatura sobre valores relativos ao trabalho dis-
cussões referentes ao tipo motivacional hedonismo. Tais obser-
vações podem ser visualizadas nos resultados encontrados.

Analisando os fatores encontrados, é possível fazer algu-
mas observações em relação a alguns itens agrupados. O item 
24 – Ter prestígio, agrupado com maior carga ao Fator 1, pode-
ria estar mais bem associado ao tipo motivacional poder, repre-
sentado pelo Fator 6, o qual também foi associado, porém com 
menor carga fatorial. O item 34 – Ter uma profissão reconhecida 
socialmente, agrupado ao Fator 8, poderia estar mais bem as-
sociado ao tipo motivacional estimulação, representado pelos 
Fatores 5 e 7. Como já explicitado, entretanto, segundo a teoria 
de Schwartz (1992), considerando que se trata de tipos motiva-
cionais adjacentes, estes podem apresentar correlação.

Analisando as médias para cada conjunto motivacional, 
foi possível verificar as prioridades axiológicas da amostra estu-
dada. Os resultados permitem afirmar que os pesquisadores da 
organização de P&D possuem conjunto motivacional predomi-
nante diferente do conjunto realização profissional. Tais resul-
tados podem indicar a influência dos valores organizacionais 
da empresa estudada sobre os valores pessoais relativos ao tra-
balho dos pesquisadores que a ela pertencem. Pela caracteriza-
ção da empresa, seus valores organizacionais visam ao desen-
volvimento e inovação para o fortalecimento da investigação e 
para o benefício da sociedade como um todo, possuindo, por-
tanto, um caráter altruísta. Os resultados de trabalho dos pes-
quisadores nessa organização devem, ainda, ser aplicáveis, 
propondo soluções sociais. Esses trabalhadores acabam, as-
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sim, por visar a resultados práticos, que beneficiem terceiros e 
a sociedade brasileira em geral, portanto valorizam fatores co-
letivos e altruístas.

É importante ressaltar que, embora o conjunto realiza-
ção profissional não tenha sido o de maior média, ele se encon-
tra em segundo lugar, confirmando seu alto grau de importân-
cia para a população estudada. Inovar e usar a criatividade, ter 
autonomia no trabalho e independência de pensamento, bem 
como buscar a realização pessoal, são também valores prioritá-
rios para os pesquisadores da organização analisada. Como in-
dicado pela revisão da literatura, tais valores estão diretamen-
te associados à inovação e ao trabalho de pesquisa em si, e são 
característicos da amostra deste estudo.

Visto que a organização estudada trata-se de uma em-
presa pública, que contrata os pesquisadores por meio de con-
curso público, e, considerando que esse tipo de contrato é vis-
to como garantia de certa estabilidade em relação ao vínculo 
empregatício, é possível compreender a média alta encontrada 
para o tipo motivacional estabilidade. Tal fato indica que valo-
res associados à busca de segurança e ordem na vida pessoal 
e profissional por meio do trabalho, com o objetivo de suprir 
necessidades pessoais por meio de bens materiais, isto é, de 
estabilidade financeira, também são considerados importantes 
pelos pesquisadores da amostra estudada.

O conjunto motivacional prestígio, que, pelo levanta-
mento da literatura, poderia ser considerado com alto grau de 
importância por pesquisadores por representar valores relacio-
nados à busca pelo sucesso profissional, reconhecimento e in-
fluência no ambiente de trabalho, obteve, neste estudo, a me-
nor média. Essa evidência pode ser explicada ao se analisar 
que os valores associados a esse conjunto motivacional são an-
tagônicos e conflitantes com o conjunto relações sociais. Visto 
que este último foi considerado o conjunto motivacional mais 
importante para os pesquisadores deste estudo, é, assim, con-
dizente que seu conjunto antagônico, isto é, prestígio, não seja 
tão valorizado pela amostra estudada.

Os achados desta pesquisa permitem aprimorar o conhe-
cimento sobre o que os pesquisadores buscam e valorizam em 
seus ambientes laborais, respondendo às perguntas de pesqui-
sa e suprindo algumas lacunas encontradas sobre a gestão des-
se importante recurso humano, e também contribuindo com o 
conhecimento sobre comportamento organizacional. A maioria 
dos dados encontrados na revisão da literatura foi confirmada 
com os resultados deste estudo, por exemplo, a importância de 
alguns fatores levantados por Jordan (2005). Senso de desafio 
e entusiasmo, estilo de gestão informal, identificação de novas 
oportunidades, valorização a longo prazo da pesquisa funda-
mental podem ser associados ao tipo realização profissional. 

Vojak et al. (2006) propuseram que os pesquisadores va-
lorizam a criatividade e autonomia para tarefas, são profissio-
nais idealistas, com amplitude e especialidade de conhecimen-
to, emocionalmente envolvidos com o que fazem, sintetizando 
conhecimento e tecnologias a fim de alcançar novas descober-
tas. Todas essas características também foram enfatizadas nos 
resultados deste estudo, visto que as prioridades axiológicas 
mostram que os valores associados à realização profissional fo-
ram considerados importantes. A ideia de que os pesquisadores 
trabalham mais por mérito e reconhecimento do que por fator fi-
nanceiro não foi, entretanto, intensificada com os resultados da 
pesquisa, sendo o conjunto prestígio o menos valorizado.

CONSIDERAÇÕES FINAIS

Inicialmente, pode-se concluir que o objetivo principal da pes-
quisa foi alcançado, visto que foram levantados e analisados 
os valores relativos ao trabalho de pesquisadores em uma or-
ganização pública de P&D brasileira, definindo-se sua priorida-
de axiológica laboral. 

O grande diferencial dos achados deste estudo remete-
se ao fato de que os pesquisadores apresentaram valores al-
truístas e coletivos, visando ao bem-estar do próximo, de tercei-
ros e da sociedade em geral. Buscam fazer a diferença e realizar 
o que acreditam ser o certo, não por conta do mérito ou do reco-
nhecimento primordialmente, mas porque objetivam contribuir 
com sua expertise e valorizam fazer algo útil e aplicado. Como 
já havia sido indicado por Katz (2005), esses profissionais sen-
tem-se energizados quando consideram que estão fazendo algo 
importante, algo que realmente faça a diferença, nesse caso, 
para a sociedade brasileira. 

Com os resultados, é possível compreender a importân-
cia dada à liberdade pelos pesquisadores no ambiente laboral 
e a necessidade de que eles mesmos definam seu próprio ritmo 
de trabalho e participem ativamente da construção de políticas 
e estratégias de negócios da empresa da qual fazem parte. Com 
isso, torna-se plausível o alinhamento dos valores desses pro-
fissionais com os valores organizacionais, possibilitando que 
melhores resultados de trabalho sejam alcançados. É necessá-
rio que haja harmonia entre os valores pessoais laborais des-
ses trabalhadores com os valores da empresa, possibilitando o 
sentimento de produzir algo útil, que se considere importante. 

Além dessas contribuições, este estudo também contri-
buiu com o conhecimento sobre a estrutura da escala utiliza-
da, EVT-R, que foi aplicada em uma amostra homogênea e com 
características semelhantes. Os resultados das análises mos-
tram que esse instrumento pode ser utilizado a fim de ampliar 
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a compreensão de como os valores laborais afetam as esco-
lhas e o comportamento organizacional, e permite uma ava-
liação mais completa sobre os valores laborais. Os achados 
também possibilitam enfatizar e confirmar a adequação da es-
trutura motivacional proposta por Schwartz (1992), sendo ela 
representativa dos valores pessoais no contexto do trabalho, 
bem como sua organização em conjuntos motivacionais de se-
gunda ordem. 

As principais limitações deste estudo estão relacionadas 
à amostra estudada. Por esta ter sido retirada de uma organi-
zação, por meio de aceite voluntário de vários pesquisadores, 
sendo as características destes não estritamente controladas, 
é considerada amostra não probabilística por conveniência. 
Cabe, assim, a discussão quanto à generalização dos resulta-
dos encontrados. 

Além disso, por ter sido retirada de uma única organiza-
ção, embora o objetivo tenha sido o controle da influência dos 
valores organizacionais, a fim de garantir características mais 
homogêneas, trata-se do estudo de um caso por meio de sur-
vey da uma determinada organização de P&D ou inovadora, não 
sendo oportuna a generalização dos resultados para outras or-
ganizações inovadoras. 

Apesar das limitações, os resultados obtidos mostram-
se relevantes e interessantes para a literatura da área, e estu-
dos futuros podem ser delineados a fim de minimizar tais limi-
tações levantadas, bem como dar continuidade aos achados. 
Os resultados desta pesquisa emergem, ainda, como frutos de 
cuidadosa revisão da literatura referente à temática: valores re-
lativos ao trabalho, e quanto ao objeto do estudo: pesquisado-
res em organização de P&D, apresentando contribuições rele-
vantes. 

Conclui-se, assim, que os achados da pesquisa mostram 
a relevância de dar-se continuidade aos estudos relaciona-
dos aos valores laborais de pesquisadores, bem como aos es-
tudos que foquem o ambiente de inovação. Merecem também 
atenção estudos futuros que contemplem questões envolven-
do valores sociais, organizacionais e pessoais, com o intuito de 
compreender com maior afinco as influências sobre o compor-
tamento organizacional em ambiente inovador; e estudos sobre 
valores laborais dos trabalhadores do conhecimento e a gestão 
da inovação. Com seus resultados, seria possível intensificar a 
contribuição em relação às informações sobre ferramentas de 
gestão organizacional e de recursos humanos nesses ambien-
tes, possibilitando melhorias organizacionais. Informações teó-
ricas e empíricas consistentes sobre o assunto podem, eviden-
temente, contribuir com a estratégia competitiva de inovação e, 
assim, promover melhores resultados de trabalho, tanto para a 
organização quanto para as pessoas que a compõem.
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