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APRESENTACAO

A evolugédo do pensamento administrativo contemporaneo é caracterizada pela
difusdo internacional de diferentes paradigmas te6rico-metodologicos, escolas cientificas e
modelos interpretativos que marcaram historicamente o desenvolvimento das organiza¢es
desde a difusdo da Modernidade com o Movimento lluminista e da Revolugdo Industrial,
passando pelos processos urbano-industriais no século XX até se chegar a atual
periodizagdo da Pds-Modernidade.

Circunscrito na trajetoria de evolugdo do pensamento administrativo contemporéaneo
e intitulado como “Os Paradigmas da Administracdo no Brasil: Principios e Contextos 27, o
presente livro traz uma rica imersao teméatica sobre a realidade das organizag¢des publicas
e privadas no pais, bem como sobre um conjunto de stakeholders, como empreendedores,
gestores e empregados, possibilitando assim construir uma panoréamica agenda de estudos
administrativos.

A obra oferece um total de dezenove capitulos que refletem sobre a realidade
empirica organizacional brasileira no século XXI, com base, tanto na experiéncia profissional
dos pesquisadores e pesquisadoras, oriundos de diferentes macrorregibes e com uma
formagéao académica eclética, quanto, a luz de estudos de casos que valorizam a aplicagdo
pragmatica de principios, modelos e teorias do campo cientifico da Administracao para se
compreender e instrumentalizar com fundamentagéo a gesté@o nas organizagoes.

As andlises apresentadas ao longo destes capitulos foram organizadas a luz de
um pluralismo teérico-metodolégico que se assenta em um conjunto diferenciado de
recortes tedricos, paradigmas ideolégicos e procedimentos metodolégicos de levantamento
e analise de dados, possibilitando assim um relevante dialogo com fundamentagcbes em
diferentes campos epistemoldgicos.

Recomendada para um conjunto diversificado de leitores, esta obra apresenta
a realidade pratica da administracdo em organizagcbes publicas e privadas por meio de
capitulos redigidos com uma didatica e fluida linguagem que valoriza a troca de experiéncias
e o rigor tedrico-metodologico, tanto para um publico leigo ndo afeito a tecnicismos, quanto
para um publico especializado de académicos.

Ao combinar anadlise e reflexao, teoria e empiria, os dezenove capitulos do presente
livro apresentam andlises, reflexdes e discussdes que transversalmente abordam temas e
estudos de caso que sao reflexivos ao entendimento do que é o estado da arte do campo
administrativo em sua materialidade na realidade organizacional brasileira e na dimenséo
das ideias no século XXI, propiciando um momento impar para o compartilhamento de
informacdes e o desenvolvimento de novas aprendizagens.

Excelente leitura!

El6i Martins Senhoras
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RESUMO: O trabalho tem por objetivo identificar
valores organizacionais, valores do trabalho
individual e sua influéncia na satisfacdo no
trabalho. O estudo foi desenvolvido em uma
empresa situada na regido sudoeste do Parana,
existente ha 25 anos, com 145 colaboradores.
A pesquisa foi desenvolvida explorando a
area de Recursos Humanos, no periodo de
maio a setembro de 2017. A metodologia para
realizagdo deste trabalho foi através de pesquisa
exploratéria, bibliografica, estudo de caso, quanto
ao delineamento levantamento com abordagem
quantitativa, foram utilizados quatro questionarios
como instrumento para coleta de dados, o
primeiro com o perfil da amostra; o segundo
(EVT) Escala Valores Relativos ao Trabalho
validado por Porto e Tamayo (2003), o terceiro
(IVO) Inventario de Valores Organizacionais

Os paradigmas da administracao no Brasil: Principios e contextos 2

construido por Tamayo et al. (2000) e o ultimo
(EST) Escala de Satisfagdo no Trabalho
desenvolvido por Siqueira (1998), aplicados para
119 colaboradores da empresa. Através das
informacdes coletadas foi possivel conhecer os
valores individuais dos trabalhadores que aponta
a categoria estabilidade como a mais valorizada,
para os valores organizacionais descritos, a
categoria mais forte € o conservadorismo e o
nivel de satisfacdo dos trabalhadores apresenta
diferengas entre os setores pesquisados.
PALAVRAS-CHAVE: Satisfacdo no trabalho,
Valores no Trabalho e Valores Organizacionais.

ABSTRACT: The present work aims to identify
organizational values, individual work values
and their influence on job satisfaction. The study
was carried out in a company located in the
southwest region of Parana, which has existed
for 25 years, with 145 employees. The research
was developed exploring the area of Human
Resources, from May to September of 2017. The
methodology for the accomplishment of this work
was through exploratory, bibliographic research,
case study, regarding the survey design with
quantitative approach, four questionnaires as an
instrument for data collection, the first with the
sample profile; the second (EVT) Scale Values
Relative to Labor validated by Porto and Tamayo
(2003), the third (IVO) Inventory of Organizational
Values built by Tamayo et al. (2000) and the last
(EST) Work Satisfaction Scale developed by
Siqueira (1998), applied to 119 employees of the
company. Through the information collected it
was possible to know the individual values of the
workers that points to the stability category as the
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most valued, for the organizational values described the strongest category the conservatism
and the satisfaction level of the workers presents differences between the sectors surveyed.
KEYWORDS: Work satisfaction, Work values and Organizational values.

11 INTRODUGAO

A éarea de gestdo de pessoas é considerada importante nas organizagdes, pois
desenvolve varios programas dentre eles avaliagbes e acompanhamentos, aplicadas com
o interesse de medir resultados para atender as necessidades da empresa.

A area de gestéo de pessoas através de seus subsistemas disponibiliza ferramentas
administrativas que permitem a organizagdo oportunizar o desenvolvimento de seus
colaboradores que contribuem diretamente nos resultados financeiros da empresa.

A manutencdo da area de gestdo de pessoas é importante, pois garante que
as informagbes sejam precisas, estabelecendo critérios de execugdo das atividades
planejadas.

Os trabalhadores séo selecionados de acordo com as necessidades das empresas
e organizagbes formando equipes profissionalizadas em todas as areas, bem como
a qualificagdo em altos padrdes de executivos que acontecem devido as exigéncias do
mercado consumidor e da atividade empresarial.

Esta preocupacdo das organizagbes com as pessoas ocorrem em virtude da
necessidade de reter os melhores profissionais a fim de somar resultados e de multiplicar
seus ativos por meio de técnicas e conhecimentos provenientes do incentivo das préprias
empresas.

A metodologia utilizada foi a pesquisa exploratéria, em relagdo aos procedimentos
bibliogréafica, estudo de caso e levantamento de campo com abordagem quantitativa, que
possibilitou conhecer o tema em questao, a fim de responder o problema e esclarecer o
objetivo proposto no artigo. O estudo de caso foi desenvolvido numa industria de confecgcéo
de Jeans na regido sudoeste do estado do Paran4, no periodo de maio a setembro de 2017.

O objetivo desse artigo € identificar a existéncia do alinhamento dos valores
organizacionais com os valores dos trabalhadores medindo a satisfa¢cdo do trabalho. De
que maneira os valores dos trabalhadores estédo alinhados com os valores da organizagao

medindo assim o nivel de satisfacdo dos trabalhadores.

2| REFERENCIAL TEORICO

2.1 Organizacao e planejamento

As organizagcbes sdo formadas por pessoas, para que alcancem seus objetivos,
as pessoas precisam comprometer-se em busca de melhores resultados, as equipes
talentosas se tornam a vantagem competitiva das organizacgoes.
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Esta complexidade se faz necessaria para 0 sucesso das organizagbes e
consequentemente sucesso pessoal e profissional de cada individuo. “E necessario o
conhecimento do perfil da forca de trabalho em relagéo as suas habilidades e competéncias
para poder tragar planos de sucesséo e direcionar investimentos em desenvolvimento”
(BOOG, 2002, p.272).

As competéncias individuais dos colaboradores devem estar alinhadas com as
competéncias organizacionais fazendo parte do planejamento estratégico, tornando-
se ferramenta importante para selecdo de novos membros e avaliagdo dos profissionais
atuais, visando aumento de performance. O conjunto de competéncias organizacionais
deve ser formulado pelo publico interno, sécios e colaboradores.

Planejamento Estratégico interliga todas as atividades da organizacgéo iniciando pela
pesquisa de novos produtos, produg¢édo, materiais, logistica, finangas, marketing e recursos
humanos (MARRAS, 2003). O planejamento organizacional define a estrutura da empresa,
traga suas estratégias, transformando-se no caminho construido pela alta administragéo.

“A estratégia € condicionada pela missdo organizacional, pela viséao de futuro e
pelos objetivos principais da organizagéo, servindo de base para a empresa implementar
seu planejamento estratégico” (VILAS BOAS, 2009 p.7)

Conhecendo o planejamento estratégico organizacional é possivel construir o
objetivo geral da atividade no mercado que atua. Permitindo que todos os integrantes
da empresa, sécios diretores, colaboradores e fornecedores trabalhem para alcancgar o
mesmo objetivo da empresa.

A importéncia da visdo organizacional é dimensionar a missdo para todos os
integrantes conhecerem as principais agdes que precisam assumir o trabalho com
responsabilidade para que as organizagbes se mantenham no mercado com sucesso e
estabilidade.

Para Oliveira (2012), estratégias empresariais referem-se a utilizagcdo adequada
dos recursos fisicos, financeiros e humanos, aproveitando as oportunidades de mercado e
minimizando os problemas. Também analisando o passado, o presente e o futuro, através
do ambiente em que a empresa se encontra, avaliando os pontos fortes e pontos de
melhoria, as oportunidades e ameacas, formalizando miss&o, viséo, principios e valores
organizacionais.

2.2 Visao, missao e valores organizacionais

Oliveira (2012), relata que o detalhamento da viséo, misséo e valores séo importantes
desde a elaboracdo do planejamento estratégico organizacional, pois definem o que a
empresa se propde a fazer perante seus clientes e indicam as expectativas e os desejos
dos mantenedores com rela¢do ao presente e futuro da organizacgéo.

A visé@o permite que a organizagao descreva as estratégias onde ela que chegar no

mercado representando a marca ou o produto, por exemplo ser a melhor empresa no do
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ramo de confecgcdo de calcas jeans do sudoeste do parana. A missdo permite descrever
quais acdes a organizacgéo ira planejar e desenvolver e aplicar para atingir o principal
objetivo organizacional (OLIVEIRA, 2012).

Os valores organizacionais indicam os principios e critérios que servem como
guias para as atitudes, comportamentos e decisdes a serem tomadas pelas pessoas que
compdem a organizacdo (IVANCEVICH, 2008). Os valores e principios permitem que o
negécio se mantenha no mercado competitivo, valorizando a cultura organizacional da
empresa (LACOMBE, 2008).

2.3 Cultura organizacional

A cultura organizacional é um campo de estudos que investiga os valores e
principios da organizagéo, obtendo resultados Unicos para cada estudo, delineando o rumo
do neg6cio, com o propésito de melhorar a eficacia organizacional. (LACOMBE, 2008)

Ha alguns anos, as organizagdes se preocupavam apenas com a personalidade. Essa
preocupacgao ainda existe, porém, agora inclui a questdo da adequacéo da personalidade
e dos valores do individuo a organizagéo. (IVANCEVICHL, 2008).

Isso se explica porque os gestores estdo hoje menos interessados na habilidade do
candidato em desempenhar um trabalho especifico e mais na flexibilidade para enfrentar
situacdes de mudanca e em seu comprometimento com a organizagdo. (IVANCEVICHL,
2008).

Segundo Robbins, (2010) percebe-se que atualmente os pesquisadores tém
procurado adequar as pessoas as organizagdes, assim como os trabalhos. Se uma
organizagdo apresenta um ambiente dindmico e de mudangas e exige que seus
colaboradores sejam capazes de lidar de imediato com mudancas e transitar entre equipes,
€ mais importante que a personalidade dos colaboradores seja adequada & cultura geral da
organizagdo do que as caracteristicas de qualquer trabalho especifico.

Percebe-se, que as pessoas dedicam a maior parte de seu tempo para o trabalho,
para a organizacdo e desempenham suas fungbes contribuindo com suas tarefas e com o
seu conhecimento, suas habilidades e capacidades, tornando-se verdadeiros parceiros da
organizagdo, ROBINS (2010).

Robbins (2010) as organizagbes buscam sucesso em suas atividades, posicéo
no mercado, qualidade de seus produtos e lucratividade, as pessoas procuram colher os
resultados do seu trabalho e de seus objetivos pessoais, a realizagdo profissional, uma
situacdo financeira estavel, o reconhecimento profissional e qualidade de vida. Percebe-
se que 0 sucesso das organizagbes acontece a partir da valorizacdo do quadro de
colaboradores, despertando trabalho com maior interesse.

Para Boog (2002) os profissionais sendo conhecedores de seus pontos de
desenvolvimento, demonstram maior interesse em elaborar planos de trabalho com

melhores resultados e técnicas avangadas, de conhecimento e responsabilidade da gestao

Os paradigmas da administracao no Brasil: Principios e contextos 2 Capitulo 2 “



de pessoas.

2.4 Gestao de pessoas

A Gestéo de Pessoas, ganha destaque ao adequar os objetivos das organizacdes
com os objetivos dos colaboradores, essa estratégia desperta o interesse das organizagbes
para aproveitarem as oportunidades de mercado visando as mudangas mercadolégicas,
através do conhecimento técnico, da criatividade da equipe de trabalho, priorizando o
aprendizado, agregando vantagens competitivas de interesse matuo (BOOG, 2002).

Segundo Boog (2002), para que se tenha uma relagédo perfeita entre o cargo do
colaborador e a produtividade da empresa, é necessario que o candidato se apresente
preparado, devido as mudancas no mundo globalizado que exige das organizacbes
aperfeicoamento constante, essas exigéncias agregam valores a organizagao e as pessoas,
formando parcerias entre as pessoas e as organizacdes.

A gestdo de pessoas disponibiliza ferramentas de apoio para o profissional e a
organizagdo, baseado no conjunto de técnicas e criatividade na implantacdo da gestao de
pessoas procurando atender os resultados da organizagcdo (MARRAS, 2003).

A area de gestdo de pessoas faz parte do planejamento estratégico da empresa,
juntos definem as politicas, critérios e normas de uma organizag¢édo os quais sao seguidos
e respeitados por todos os departamentos e colaboradores da organizagéo. (OLIVEIRA,
2012).

Uma das ferramentas utilizadas pela gestdo de pessoas é a integragéo, trabalha
integrando as pessoas, funcionarios e colaboradores no ambiente organizacional,
disseminando a cultura organizacionais principios e valores organizacionais (BOOG, 2002).

2.5 Valores pessoais

Segundo Tamayo e Paschoal (2003, p. 41) “os valores sdo considerados como
metas motivacionais, que expressam alvos que a pessoa quer atingir na vida”. As pessoas
moldam suas metas de acordo com seu potencial motivacional, as pessoas que sao mais
motivadas terdo metas e objetivos mais assertivos que as menos motivadas.

Tamayo e Paschoal (2003), os valores individuais controlam o comportamento
humano construindo os objetivos e metas das pessoais, sejam elas com ideias positivas ou
negativas. S&o os valores individuais que ligam as crengas com as emogodes de acordo com
0s objetivos dependendo do estado motivacional que a pessoa se encontra.

As éareas que estudam os valores sdo filosofia, sociologia, a psicologia da
administragcdo, garantindo recursos especificos tais eles como ferramentas de trabalho
para assegurar a gestéo de pessoas, Tamayo e Paschoal (2003).

Robbins, (2010), os valores frequentemente constituem e explicam atitudes,
comportamentos e percepgdes. Portanto, o conhecimento do sistema de valor de um
individuo pode contribuir para o entendimento do que faz uma pessoa ter motivagdo ou
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nao.

O desempenho e satisfagdo dos colaboradores apresentam indices mais altos nos
resultados de pesquisas, quando os valores dos colaboradores estdo alinhados com os
valores da organizagdo (ROBBINS, 2010).

E possivel medir os valores através de ferramentas especificas de avalicéo,
conforme a Teoria de Porto e Tamayo (2003) que descreveu os valores do trabalho em

quatro categorias, conforme mostra o quadro 1.

Cateogias | Denominagdes Definiges

Busca de prazer e realizagdo pessoal e profissional, bem como

Realizagdo no de independéncia de pensamento e a¢ao no trabalho por meio de

trabalho autonomia intelectual e da criatividade;
- s Busca de relagdes sociais positivas no trabalho e de contribui¢cdes
2 Relagbes sociais positiva para a sociedade por meio de trabalho;
. Busca de autoridade, sucesso profissional e poder de influéncia
3 Prestigio no trabalho;
4 Estabilidade Busca por seguranca e ordem na vida por meio do trabalho,

possibilitando suprir materialmente as necessidades pessoais.

Quadro 1. Categorias de Valores do Trabalho

Fonte: Porto e Tamayo (2003, p. 151).

Porto e Tamayo (2003) classificam os valores do trabalho em realizagc&o no trabalho,
relagbes sociais, prestigio e estabilidade, séo esses valores que permitem o colaborador

manter seu comportamento de satisfacdo no ambiente de trabalho.

2.6 Satisfacao no trabalho

Robbins (2010) afirma que varios fatores podem influenciar os colaboradores na
satisfacdo do ambiente de trabalho, tais como: treinamento, independéncia, controle,
feedback, apoio social e interagdo com os colegas da organizagéo.

Para manter uma equipe satisfeita a organizacéo deve investir na gestao de pessoas,
colaboradores satisfeitos tendem a ser mais eficientes e parecem mais propensos a elogiar
a organizacao que trabalham ROBINS (2010).

Para Boog (2009), os profissionais sendo conhecedores de seus pontos de
desenvolvimento, demonstram maior interesse em elaborar planos de trabalho com
melhores resultados e técnicas avangadas.

Ainda de acordo com o autor, a integragdo da Gestdo de Pessoas com as demais
areas da organizagado é importante quando voltada para a avaliagdo, e para fornecer o
feedback eficiente para o profissional, gerando autoestima e sempre buscando melhorias
para aumentar a satisfacao no trabalho.

O profissional independente da area de atuagdo, comega desenvolver energias
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positivas em relagdo a empresa que trabalha, gerando a satisfagéo no trabalho, percebendo
que a empresa o valoriza por dar continuidade na experiéncia e técnicas profissionais
BOOG (2009).

Paula et al. (2011) comenta que para manter um bom clima organizacional, os
colaboradores precisam estar satisfeitos também com seus colegas de trabalho e com
a lideranga da organizacdo. As relagbes profissionais e interpessoais proporcionam a
integracdo das equipes de trabalho, que deve acontecer em todos os setores desde a alta
administracéo aos colaboradores de servigos gerais.

Sentimentos como prazer tornam os colaboradores satisfeitos com as atividades
e mais produtivos (KUNKEL; VIERIA, 2012). Mantendo a integracdo entre as equipes de
trabalho e entre todas as areas e setores automaticamente os resultados apurados serédo
melhores, qualidade dos produtos e servicos prestados.

E importante que os lideres das organizacdes estejam interessados nas atitudes
de seus colaboradores, pois, elas sinalizam qualquer tipo de desmotivacdo, mas
comportamentos e problemas como a rotatividade e absenteismo (ROBBINS, 2010).

31 METODOLOGIA

3.1 Material e métodos

Segundo os pressupostos de Gil (2008), esta pesquisa classificou-se como aplicada
quanto a sua natureza e em relagéo aos objetivos a pesquisa é exploratoria com abordagem
quantitativa, quanto aos procedimentos bibliogréaficos e levantamento de campo.

O estudo foi realizado em uma industria de confecgdes de jeans feminino e
masculino, localizada no Sudoeste do Parana, atua no mercado desde 1992. O universo de
pesquisa foram os 145 empregados. A coleta de dados foi realizada pelos autores no més
de outubro de 2017, foram aplicados quatro questionarios, trés entregues aos empregados
presentes na industria no momento da pesquisa e informados sobre o objetivo do estudo,
sem identificacdo pessoal, somente indicando o setor para tabulacdo e analise e um
direcionado as liderangas da organizacgéo.

3.2 Procedimentos de coleta de dados e respondentes

Os questionarios preenchidos foram colocados em uma caixa de coleta para que nao
fossem identificados os respondentes e retirados pelos pesquisadores logo em seguida,
na segunda quinzena do més de outubro de 2017, sem acesso da empresa. O total de
respondentes foi 119 empregados que corresponde a 82% do quadro de empregados.

3.3 Questionarios e analise de dados

O primeiro questionario contempla o perfil dos pesquisados, tais como: género,
idade, escolaridade, tempo de empresa e tipo de cargo. O segundo formulario utilizado para
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coleta de dados é denominado Escala de Valores Relativos do Trabalho (EVT) construido
e validado por Porto e Tamayo (2003), que contempla 45 questbes que se dividem em
cinco categorias de valores: Realizagcdo com o trabalho; Relacbes Sociais; Prestigio e
Estabilidade.

Para esse instrumento os resultados sdo calculados somando todas as respostas
dos pesquisados na escala de 1 a 5 pontos, sendo: 1. Nada importante; 3. Importante; 5.
Extremamente importante. Os resultados sé@o calculados com a média de cada categoria
para obter a hierarquia, ou seja, a ordem de maior pontuacéo para categoria mais valorizada
e a menor média da categoria para a menos visada.

O terceiro formulario intitulado Inventario de Valores Organizacionais, desenvolvido
por Tamayo et al. (2000), foi aplicado somente as liderancas da empresa que se somam
09 participantes, com a finalidade de identificar os valores organizacionais praticados
na organizagéo, divididos em seis categorias: autonomia; conservadorismo; hierarquia;
igualitarismo; dominio e harmonia. O instrumento solicita a opinido dos respondentes em
relagdo aos valores reais e desejaveis na empresa. A escala € de 6 pontos sendo: 1. Nada
importante; 3. Importante; 6. Extremamente importante. Os respondentes foram instruidos
a preencherem somente os valores organizacionais reais para que 0s pesquisadores
possam analisa-los em conjunto com os valores do trabalho identificados nas equipes/
setores de trabalho.

O quarto instrumento de pesquisa foi desenvolvido por Siqueira (1995) apud Siqueira
(2008), chamado de Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST), dividido em cinco dimensdes:
Satisfagdo com os colegas; Satisfacdo com a chefia; Satisfagcdo com o saléario; Satisfacéo
com a natureza do trabalho e Satisfagdo com as promogdes.

O instrumento avalia 0 quanto o individuo esta satisfeito com cada item que compde
o instrumento, assinalando a resposta de 1 a 7 que significam: 1. totalmente insatisfeito;
2. muito insatisfeito; 3. insatisfeito; 4. indiferente; 5. satisfeito; 6. muito satisfeito e 7.
totalmente satisfeito.

Para Siqueira (2008), o calculo de cada escore médio é obtido somando-se os
valores assinalados pelos pesquisados em cada um dos itens da dimenséo e dividido pelo
namero de itens, ou seja, dividido por cinco. Para interpretagdo dos resultados, analisa-
se de forma que, quanto maior o valor do escore médio, maior € o grau de satisfagdo do
individuo com aquela dimenséo do seu trabalho, conforme apresentado na tabela 2.

A classificagdo dos resultados do instrumento EST, segundo Siqueira (2008), da-
se da seguinte forma: Faixa de valor entre 1,0 e 3,9 obtém-se resultado insatisfeito; Faixa
entre 4,0 e 4,9 o resultado é indiferente que significa nem insatisfeito e nem satisfeito; Faixa
entre 5,0 e 7,0 apresenta resultado satisfatério.

Os paradigmas da administracao no Brasil: Principios e contextos 2 Capitulo 2 “



41 RESULTADOS E DISCUSSOES

Para melhor andlise dos resultados faz-se necessario identificar o perfil dos
respondentes visando maior compreensao das respostas obtidas, que sdo: género, idade,
escolaridade, estado civil, tempo de empresa e tipo de cargo, conforme mostra a tabela 1.

Variaveis Freq. % Variaveis Freq. %

1 Género 5 Idade

Feminino 95 80% Entre 21 e 35 anos 79 66%
Masculino 24 20% Entre 36 e 50 anos 26 22%
2 Estado Civil Até 20 anos 14 12%
Casado/Uni&o Estavel 85 71% Acima de 50 anos 0 0%
Solteiro 27 23% 6 Escolaridade

Divorciado 5 4% Ensino Médio completo 37 31%
Viavo 2 2% Ensino Médio Incompleto 32 27%
3 Cargos Ensino Médio completo 26 22%
Operacional 77 65% Ensino Superior completo 10 8%
Administrativo 24 20% Ensino Superior incompleto 8 7%
Lideranca 14 12% Ensino Superior completo 10 8%
Técnico 4 3% Po6s graduado 3 3%
4 Setores 7 Tempo de Empresa

Acabamento 40 34% Entre 3 e 5 anos 30 25%
Costura 27 23% Entre 1 e 3 anos 29 24%
Administrativo 24 20% Entre 5 e 8 anos 29 24%
Lideranca 14 12% Acima e 8 anos 17 14%
Reviséo 10 8% Até 1 ano 14 12%
Técnico Manutencao 4 3%

Tabela 1. Perfil da amostra

Fonte: Dados primarios (2017).

Percebe-se na tabela 1 que 80% dos respondentes sdo do género feminino, dado
entendivel por se tratar de uma industria do ramo da moda. Resultado coerente com os
encontrados por Nunes e Campos (2006) que afirmam que as industrias de confeccéo e
moda possuem mais mulheres em seu quadro de colaboradores.

Com relacao a idade nota-se que 66% dos respondentes s&o jovens com faixa etaria
de 21 a 35 anos de idade. Em relagdo ao estado civil, a maioria, 71% dos empregados
possuem unido estavel ou sdo casados.

No campo de escolaridade had uma pequena variagdo de 31% possuindo o
ensino médio completo, 27% ensino médio incompleto e 21% com o ensino fundamental
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completo. Observa-se que a escolaridade é mediana, um dos motivos é a ndo exigéncia
da comprovagéo de escolaridade para contratacdo nos setores de costura, acabamento,
expedicdo e outros da producgéo. A escolaridade € coerente com o enquadramento de 65%
que ocupam fung¢des operacionais.

Verificou-se também que 61% dos empregados possuem até 5 anos na empresa,
dado que demonstra certa rotatividade no quadro de pessoal, considerando que a empresa
esta no mercado desde 1992, ou seja, possui 25 anos de existéncia e somente 14% do seu
quadro de colaboradores esta a mais de 8 anos na organizagéo.

A segunda analise apresenta os resultados da hierarquia dos valores relativos ao

trabalho, média geral e por setor da empresa.

Setores Realizagao Relagdes Sociais  Prestigio Estabilidade
Acabamento 3,56 3,23 2,46 3,29
Costura 4,67 4,28 3,82 5,00
Revisao 4,22 3,93 3,04 4,71
Administrativo 4,41 4,03 3,27 4,74
Técnico Manutengcédo 4,57 417 3,77 4,29
Lideranca 4,46 4,05 3,24 4,97
Média Geral 4,08 3,75 3,73 4,43

Tabela 2. Hierarquia dos Valores Relativos ao Trabalho por setor

Fonte: Dados primarios (2017).

A tabela 2 mostra a hierarquia dos valores por setor, observa-se que a menor
pontuacéo, isto é, a menor valorizagdo dos respondentes de todos os setores é para a
categoria prestigio. Os respondentes ndo dao muita importancia na questéo de prestigio,
isto &, a busca de autoridade e poder de influéncia no trabalho vem depois da estabilidade,
realiza¢do no trabalho e rela¢des sociais.

Observa-se ainda que a hierarquia dos valores relativos ao trabalho por setor
apresenta como valor prioritario a estabilidade com média 4,43, alinhado com o valor
organizacional Hierarquia que obteve pontuacdo de 4,49 e alinhado com o valor
organizacional Conservadorismo de 4,71 (QUADRO 2).

Na sequéncia realizagdo no trabalho com a média 4,08, também estéo alinhados
com os valores organizacionais de Autonomia 4,11 e Hierarquia 4,49. As relagbes sociais
estdo em terceiro e prestigio como o menos valorizado, demonstrando que os valores
relacionados com a busca por segurancga, ordem na vida e independéncia financeira para
suprir suas necessidades sdo os maiores valores dos individuos da empresa pesquisada.

Os valores organizacionais seguem em primeiro com Conservadorismo 4,71 Segundo
o valor 4,49 e em terceiro a Autonomia com nivel 4,11. Considerando que a organizagéo
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pesquisada presa pelo valor conservadorismo mantendo a fidelidade, organizagéo e
seguranca das pessoas e bens.

E o maior escore nos setores de costura; revisdo; administrativo e lideranca foi na
categoria de estabilidade, e nos setores de acabamento e técnico/manuten¢do a maior
média foi em realizagc&o no trabalho, percebe-se que a estabilidade foi para quatro setores
a categoria de valor mais forte, resultado semelhante aos estudos de Estivalete et al (2009),
que aplicou o instrumento para empregados de um frigorifico. Ap6s conhecimento dos
valores individuais dos trabalhadores faz-se necessario conhecer os valores da organizacéo
e analisar o alinhamento entre eles. O quadro 2, mostra o resultado e a hierarquia de
valores organizacionais conforme o instrumento de Tamayo et al. (2000).

Ordem
dos Categorias Média | Definicdes
valores
Fidelidade e Organizagéo; Seguranca de pessoas e
1 c . bens; Clima de ajuda continua; Clima de relacionamento
onservadorismo | 4,71

amistoso; Necessidade de conservagao dos usos,
costumes, estruturas de poder, etc.

Forma de garantir o comprometimento dos membros

da empresa com a missédo da mesma. Respeito as

2 Hierarquia 4,49 autoridades; Respeito as pessoas com cargos de chefia;
Valores culturais como (autoridade, poder social, influéncia,
fiscalizagdo, supervisao).

O empregado possuir autonomia, liberdade para perseguir
0s seus proprios interesses e e fixar as suas metas

3 Autonomia 4,11 em harmonia com as metas e normas da organizagao.
Elevada importancia a criatividade individual e valorizam a
responsabilidade individual.

Dominio dos recursos materiais, do mercado, da tecnologia
e do conhecimento da area especifica. Capacidade de

4 Dominio 4,00 influenciar pessoas. Os valores referem-se ao dominio
fisico e social, visam obter o controle e a explora¢éo do
meio ambiente, para satisfazer a organizacgéo.

Valores que expressam a preocupag¢éo com o bem-estar
dos outros, da organizacdo em geral; Distribuicdo do poder
em diversos niveis; Tratamento e promogéo pelo mérito;
Oportunidades iguais para todos.

5 Igualitarismo 3,89

Valores (por exemplo, protecdo da natureza, cooperacéo,
6 Harmonia 2,83 integracao interiorganizacional) que enfatizam a harmonia
com a natureza e com as outras organizagoes.

Quadro 2. Hierarquia dos Valores Organizacionais na percepg¢éo das liderancas

Fonte: Dados primarios (2017)
Constata-se em anélise do quadro 2 que o maior valor da organizacdo é o

conservadorismo que significa manter o que esta dando resultado, manter a ordem, busca

seguranca de pessoas e bens; clima de ajuda continua, necessidade de conservar os
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costumes. Esse valor prioritario da organizacéo esta alinhado com a maioria dos setores:
costura, revisdo, administrativo e lideranca que representam 63% dos pesquisados, que
obtiveram como valor prioritario a estabilidade que esta alinhado com o conservadorismo
e com o segundo valor organizacional que foi hierarquia. A estabilidade visa manter a
situacdo atual, ou seja, ndo perder posicéo, prefere a rotina que a mudanga, seguindo as
regras impostas para manter-se estavel coerente com os valores de conservadorismo e
hierarquia visa o respeito pela autoridade, chefia e pelos costumes. O valor estabilidade
dos empregados visam a seguranc¢a que é obtida através de manutencao do cargo atual,
esses individuos tendem a respeitar o superior para ndo perder a posi¢ao atual.

O valor conservadorismo estd desalinhado com os valores dos trabalhadores dos
setores acabamento e técnico/manutencdo que possuem juntos 37% dos empregados
pesquisados, esses setores apontaram como maior valor a realizagdo no trabalho que
busca autonomia e liberdade para criar. Nos valores organizacionais a autonomia obteve o
terceiro lugar, dando preferéncia para o conservadorismo que é seguir normas, costumes
e manter como esta.

A quarta anadlise foi a mensuragédo do nivel de satisfacdo no trabalho, separado
em categorias: satisfacdo com os colegas; satisfagdo com a chefia; satisfacdo com as
promogdes; satisfacdo com o salario e satisfacdo com a natureza de trabalho. Sendo
classificados os resultados por Siqueira (2008) de 1,0 a 3,9 como insatisfeito; de 4,0 a 4,9
indiferente (nem satisfeito e nem insatisfeito); e 5,0 a 7,0 como satisfeito no trabalho. Os
resultados gerais da empresa estdo descrito detalhadamente na tabela 3.

Fatores Média Classificacao

Espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho; 4,86 Indiferente
Tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim; 5,31 Satisfeito
Maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho; 5,43 Satisfeito
Quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho; 5,69 Satisfeito
Confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho; 4,90 Indiferente
SATISFACAO COM OS COLEGAS 5,24 Satisfeito

Modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor; 4,92 Indiferente
Interesse do meu chefe pelo meu trabalho; 4,76 Indiferente
Entendimento entre eu e meu chefe; 5,31 Satisfeito
Maneira como meu chefe me trata; 5,35 Satisfeito
Capacidade profissional do meu chefe; 5,29 Satisfeito
SATISFACAO COM A CHEFIA 5,13 Satisfeito

Numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa; 4,27 Indiferente
Garantias que a empresa oferece a quem é promovido; 4,33 Indiferente
Maneira como esta empresa realiza as promog¢des de seu pessoal; 3,84 Insatisfeito
Oportunidades de ser promovido nesta empresa; 4,37 Indiferente
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Tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao nesta

empresa; 3,90 Insatisfeito
SATISFACAO COM AS PROMOGCOES 4,15 Indiferente
Salario comparado com o quanto eu trabalho; 4,04 Indiferente
Salario comparado a minha capacidade profissional; 3,96 Insatisfeito
Salario comparado ao custo de vida; 3,63 Insatisfeito
Quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa no final de cada més; 4,43 Indiferente
Salario comparado aos meus esforgos no trabalho; 3,96 Insatisfeito
SATISFACAO COM O SALARIO 4,00 Indiferente
Grau de interesse que minhas tarefas me despertam; 5,49 Satisfeito
Capacidade de meu trabalho absorver-me; 4,86 Indiferente
Oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco; 5,06 Satisfeito
Preocupacdes 1igadas pelo meu trabalho; 5,10 Satisfeito
Variedade de tarefas que realizo; 5,24 Satisfeito
SATISFACAO COM A NATUREZA DO TRABALHO 5,15 Satisfeito

Tabela 3. indices de Satisfagéo no Trabalho Geral

Fonte: Dados primarios (2017)

A tabela 3 mostra as médias por categoria, somando os totais das categorias e
fazendo a média, se obtém a média geral da satisfacdo dos trabalhadores que foi 4,73,
classificando-a segundo Siqueira (2008) como indiferente (nem satisfeito e nem insatisfeito).
As categorias com menores médias foram salario e promocgoes.

Analisando os resultados da satisfagdo no trabalho em conjunto com os valores
organizacionais, o resultado € coerente, o valor igualitarismo obteve a penultima posi¢do nos
valores organizacionais, expressando a preocupag¢ao com o bem-estar dos trabalhadores,
distribuicdo do poder em diversos niveis, oportunidades iguais para todos e promog¢des por
mérito, ou seja, por reconhecimento do trabalho. Isso demonstra que a empresa precisa
trabalhar mais o valor igualitarismo para melhorar a satisfacéo.

Constata-se na tabela 3 que na categoria colegas, que obteve média de satisfacao
5,24 classificada por Siqueira (2008) como satisfeita, os pontos relacionados com as
amizades no trabalho mostraram-se com maior pontuacéo, ja os fatores de confianca e
colaboragéo foram indiferentes, com a média igual ou menor que 4,9. A empresa deve
desenvolver projetos visando melhorias relacionadas a esses pontos de confianga e
colaboragéo.

A média da categoria satisfacdo com chefia atingiu media 5,13 resultando em
satisfacdo, parecido com o resultado encontrado por Balieiro e Borges (2015). Os pontos
que demonstraram indiferenca foi o interesse do chefe pelo trabalho dos individuos e
organizagéo da chefia no setor.

A categoria de promocgoes foi classificada como indiferente tendo média de 4,15,
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havendo insatisfagdo nos quesitos: maneira de realizar promogdes e o tempo de espera
para receber promocdo. Possuindo a menor média, sendo ela 4,0. A quarta categoria
satisfacdo com o salario teve como classificagéo indiferente, apresentando insatisfacéo
nas questdes: salario comparado a minha capacidade profissional; salario comparado ao
custo de vida e salario comparado aos meus esforgos no trabalho.

Em relag@o a natureza do trabalho a média da categoria 5,15 classificou-se como
satisfatéria, o ponto com resultado inferior foi a capacidade do trabalho de me absorver,
obteve resultado insatisfatério. Esse ponto fraco mostra a necessidade da empresa
desenvolver projetos que fagcam os colaboradores sentirem-se mais envolvido no trabalho.

Para melhor compreenséo do nivel de satisfagdo no trabalho a tabela 4 mostra os
resultados por setor.

Setores Colegas Salario Chefia N. Trabalho Promogodes Média
Acabamento 5,27 3,99 5,26 3,76 4,91 4,64
Costura 5,01 3,39 5,36 3,57 4,76 4,42
Revisao 5,10 4,98 5,44 4,14 5,26 4,98
Administrativo 5,64 4,58 5,44 4,98 5,32 5,19
Técnico Manutencgéao 4,70 3,40 5,20 3,50 4,75 4,31
Lideranca 5,03 4,54 5,30 5,17 5,44 5,10

Tabela 4. Anélise da Satisfagao no Trabalho por setor

Fonte: Dados primarios (2017)

Primeiramente observa-se na tabela 4 o ranking de satisfacéo dos setores inicia pelo
administrativo com 5,19, seguido da lideran¢ca com 5,10, revisdo com 4,98 que demonstram
nivel de satisfagcdo acima de 4,9 e os demais setores da produgéo obtiveram as menores
médias classificadas como nivel indiferente (nem satisfeitos e nem insatisfeitos) sendo:
acabamento com 4,64, costura com 4,42 e técnico/manutencéo com 4,31. Constata-se que
dois dos setores com menor satisfagdo € acabamento e técnico/manutencéo séo os que
demonstraram desalinhamento com os valores organizacionais e os valores individuais,
conforme descrito anteriormente.

Verifica-se que no setor de acabamento o maior nivel de satisfagdo foi com os
colegas, obtendo a média de 5,27 e o menor média 3,76 foi com a natureza do trabalho
tendo a média de 3,76. Isso justifica o nivel de insatisfacao desse setor considerando que
o seu valor prioritario que foi realizagédo no trabalho ndo esta sendo atingindo na empresa.

No setor de costura, revisdo e técnico/manutencédo a melhor pontuagéo foi para
chefia, em lideranca foi as promogdes e no administrativo a maior pontuagéo foi entre os
colegas. As menores pontuagdes (insatisfagéo) foram em relagéo ao salario nos setores:
costura; administrativo, técnico e lideranca tendo respectivamente as médias: 3,39; 4,58;
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3,40; 4,54.

Em todos os setores, o interesse pela promocédo é alto, sendo para setor de
acabamento 4,91 costura 4,76 reviséo 5,26 administrativo 5,32 técnico/manutencgéo 4,75 e
lideranca 5,44. Verifica-se que no setor de lideranca existe interesse maior nas promog¢des
profissionais que no setor de técnico/manutencéo que apresenta menor nivel 4,75.

Percebe-se que todos os setores demonstraram satisfacdo com as chefias com a
média acima de 5,0, demonstrando alinhamento com o segundo valor organizacional que
€ hierarquia, que evidencia o respeito pela autoridade, pela pessoa que ocupa cargo de
chefia.

Através do estudo nessa empresa percebemos que os trabalhadores gostam de
trabalhar em equipe com os colegas e que também estéo satisfeitos com sua lideranca,
estdo satisfeitos com que fazem, é possivel identificar que fazem parte desta empresa
porque gostam o que fazem.

A pesquisa permitiu responder ao problema em questdo, com a influéncia dos
valores dos trabalhadores que estdo alinhados com os valores da organizagéo conhecendo
o nivel de satisfacdo dos trabalhadores que é maior conforme demonstramos na tabela 3,
onde foi possivel medir a satisfagdo com os colegas com a pontuacédo de 5,24; satisfacdo
com a chefia pontuacdo de 5,13; satisfacdo com as promocgdes 4,15; satisfacdo com o
salario 4,00 e satisfagdo com a natureza do trabalho 5,15.

Esta andlise permite identificar que o objetivo no quesito satisfagéo no trabalho foi
atingido, pois encontramos nimeros satisfatérios principalmente na natureza do trabalho,
isso identifica que as pessoas estdo satisfeitas com a natureza do trabalho porque seus
valores estdo alinhados com os da empresa.

O trabalho de pesquisa fez conhecer a influéncia positiva no ambiente empresarial
e de trabalho quando os valores dos colaboradores estdo alinhados com os valores
organizacionais. A pesquisa demonstrou melhores niveis de trabalho em equipe através da
avaliagao satisfagcdo com os colegas de trabalho e satisfagdo com a chefia.

51 CONSIDERAGCOES FINAIS

De acordo com o estudo e interpretacdes dos questionarios € possivel manter
equipes que valorizam a organizacdo se os valores individuais estdo alinhados com os
valores organizacionais, consequentemente a satisfacdo apresenta-se constante.

Ainfluéncia positiva dos valores organizacionais alinhada com os valores profissionais
direciona a empresa no atingimento de seu proposito mercadolégico, seguindo sua missao,
devido que ganha forcas com sua equipe de trabalho.

A pesquisa demonstrou melhores niveis de trabalho em equipe através do quesito
satisfagdo com os colegas de trabalho e satisfacdo com a chefia. As liderangas de setor
sé@o as detentoras dos valores organizacionais, e nesse trabalho foi possivel avaliar que
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estdo disseminando adequadamente seu trabalho de lideranga, devido que a avalicdo de
satisfacdo com a chefia obteve 6tima pontuagcéo, podendo ser classificada com um dos
beneficios do alinhamento de valores.

Alguns dos beneficios encontrados nessa pesquisa é a satisfacao dos colaboradores
com a natureza do trabalho, que permitiu entender que os profissionais gostam do trabalho
que fazem, também foi possivel identificar a satisfagdo com a chefia, isso demonstra respeito
pela hierarquia existente na empresa, um dos valores de alta pontuacéo 4,71, permitindo
garantir de forma comprometida que estdo focados com a misséo da empresa, pois seus
valores profissionais estdo alinhados, apresentando pontuacdo 4,08 e 4,43, ficando no
mesmo nivel de acordo com os autores, Porto e Tamayo (2003) e Siqueira (2008)

O valor de conservadorismo da empresa permite o entendimento de fidelidade
e seguranca para os colaboradores valorizando a capacitagcdo e o desenvolvimento
profissional podendo desenvolver as atividades de suas fungdes bem mais motivadoras e
com maior produtividade, garantindo maior rentabilidade para a empresa.

A autonomia classificada em terceira maior pontuacdo como valor organizacional,
mostra que os funcionarios possuem autonomia em perseguir seus proprios interesses,
permitindo trabalhar com maior satisfacdo na empresa que escolheram.

Porém, esse estudo mostra que a equipe de acabamento, possui valores diferentes
dos demais setores e diferentes dos valores organizacionais, apresentando indices baixos
na avalicdo. O valor de pontuagdo mais baixo encontrado é pela busca de autoridade,
sucesso profissional e de poder pela influéncia no trabalho.

Na avali¢céo de satisfagdo no trabalho, foram avaliados nos quesitos; colegas, salarios
chefia, natureza do trabalho e promogdes. Os nimeros mais baixos foram encontrados na
avalicdo salarios, entre os setores de costura e técnico em manutencdo e nos setores
administrativo e setor de revisdo a pontuagéo encontrada foi a maior para salarios.

Os resultados apresentados permitem, sugerir que a empresa através da gestado
de pessoas avalie a questdo estudada, promovendo ag¢des de correcdo e manutengdo das
politicas administrativas voltada para recursos humanos para obter resultados adequados
de alinhamento dos valores individuais com os organizacionais melhorando a satisfacao
no trabalho.

Diante das consideragdes foi possivel responder a questéo diagnosticada no inicio do
trabalho, descrevendo a maneira em que os valores dos trabalhadores estdo alinhados com
os valores da organizagdo medindo assim o nivel de satisfag@o dos trabalhadores, também
foi possivel atender ao objetivo proposto, evidenciando a importancia do alinhamento dos
valores organizacionais com os valores individuais para medir a satisfacao no trabalho

demonstrando alguns beneficios para a empresa e para os colaboradores ja mencionados.
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ANEXOS

INVENTARIO DE VALORES ORGANIZACIONAIS ]
A. Tamayo et al. (2000)

Este questionario traz uma lista de itens que expressam valores da organizagao.

Sua tarefa é avaliar quao importantes sdo esses valores como principios orientadores da vida
da sua organizagdo. Esta avaliagéo deve ser feita a dois niveis:

Real: Quanto cada valor é praticado na realidade atual da sua organizagao.

Desejavel: Quanto cada valor deveria ser importante para sua organizagao.

Para dar sua opinido, utilize uma escala de 0 a 6, conforme abaixo:

1 2 3 4 5 6
Nada Importante Extremamente
Importante Importante

Lembre-se de que quanto mais préoximo do 6 mais importante é o valor.

Coloque um circulo em torno do numero escolhido para cada um dos aspectos
Real e Desejavel 1 - na coluna correspondente.

Nao ha resposta certa ou errada. Responda de acordo com o seu entendimento e inter-

pretagao. Nao deixe nenhum item em branco.

Agradecemos a sua colaboragdo. Nao € necessério se identificar.
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Item Real Desejavel
1. |Capacidade de inovar na organizagao 0(1]12]3|4]|5]|6 0[1f2]3]4]|5]|6
2. |necessidade de supervis&o constante 0(11213l4]|5]|6 01112|3|4|5]|6
3. |Introdugéo de novidades no trabalho 0(11213l4]|5]|6 0111213|4|5]|6
4. _|sobre o trabalho 0|1]{2[3]|4|5|6| |0|1|2[3]4[5]6
Busca constante de informagao e
5. | novidades o[1|2|3[4|5]|6] |0]|1]2|3]|4[5]6
6. Continuidade de polticas e projetos ol1l21314l5!6 ol11213l4als5l|6
7. |Fidelidade & organizagao 0[1]2[3]4]|5][6 of1[{2[3[4[5]6
8. |Seguranga de pessoas e bens 0]11]2(3]4]|5]|6 0]11]12[{3[4]5]6
9. [organizagao Of1[2[3[4[5]6 0[1]2[3]4]5[6
10. |Tradigdo de respeito as ordens 0]11]2(3]4]|5]|6 0|1]2[3]4]5]6
11. |Clima de ajuda matua 0[1|2]3]4]|5]|6 0[1(2]3]4]|5]|6
12. |Distribuicao do poder pelos diversos niveis 0[1]2[3]4]|5]|6 0]1]2[3]4]5[6
13. [Tratamento proporcional ao mérito 0[1]2[3]4]|5][6 of1[{2[3[4[5]6
14. Oportunidades iguais para os empregados ol1l121314l5!6 ol11213l4ls5l|6
15. |Imparcialidade nas decisGes administrativas 0(11213l4]5]|6 0111213|4|5]|6
16. |empregados Of[1[2[3[4[5]6 Of1[{2[3[4[5]6
17. |Respeito as pessoas com cargo de chefia 011121314]|5]|6 01112131415]6
18. |estabelecidas pela organizagdo 0|1]2|3]l4]|5]|6 0]1]2[3]4]|5(6
19. |Controle do servigo executado ol112]3]4]|5]|6 0(1(12]3|4]|5]|6
20. Respeito aos niveis de autoridade ol1l121314l5!6 ol11213l4als5l|6
21. |organizagéo of1[2[3[4[5]6 of1[{2[3[4[5]6
Preocupagéo com o cumprimento de
22, horarios e compromissos 0/1)2]3[4]|5]6 0[1]2]3]4]5]®
Dificuldade de alterar regras, normas e
23. comportamentos na organizacdo 0]1[2]3]4]5|6 0[1]2]3]4|5]6
Acompanhamento e avaliagdo continuos
24. | 4o tarefas 0[1{2|3]|4|5]|6| |0[1]|2[3]|4|5]6
Ambiente de relacionamento
25. interorganizacional adequado 0/1)2]3[4|5]6 0[1]2]3]4[5]6
Complementariedade de papéis entre
26. | organizacionais o{1|2|3[4|5|6| |0]|1]2|3]|4[5]|6
Utilizagao de recursos sem causar danos
27. | .6 meio ambiente Of1(2(3(4[5]6 0of1(2(3(4|5]6
28. |Prote¢éo ao meio ambiente 0/111213]4|5]|6 0111213|4|5]|6
29. |Intercambio com outras organizagées 0(11213l4]|5]|6 0111213|4|5]|6
30. |Atuagéo conjunta comoutras empresas 0(11213l4]|5]|6 0111213|4|5]|6
A. Tamayo et al.(2000)
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PERFIL DOS PESQUISADOS

Responda inicialmente seu perfil:

Género: ( ) Feminino ( ) Masculino Idade: __ Coédigo da Equipe:

Os lideres ndo devem indicar o
codigo da equipe

Escolaridade: Tempo de empresa:

()até1ano
( ) Ensino Fundamental ( )entre 1 e3anos
( ) Ensino Médio ( ) entre 3e5 anos
( ) Ensino Superior Incompleto ( )entre 5e 8 anos
( ) Ensino Superior Completo ( ) acima de 8 anos
() Pés Graduado (a)

Estado Civil: Cargo:

) Solteiro (a)
Casado (a)
Unido Estavel
Divorciado (a)

(
(
(
(
() Viavo (a)

~—~ ~— ~— ~—
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ESCALA DE SATISFAGAO NO TRABALHO (EST)

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o quanto
vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas respostas anotando, nos
parénteses que antecedem cada frase, aquele nUmero (de 1 a 7) que melhor representa sua
resposta.

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito satisfeito

7 = Totalmente satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

) Com o espirito de colaboragéo dos meus colegas de trabalho;

) Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor;

) Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa;

) Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido;

) Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho;

) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim;

) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam;

) Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional;

) Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho;

) Com a maneira como esta empresa realiza as promogodes de seu pessoal;

) Com a capacidade de meu trabalho absorver-me;

) Com o meu salario comparado ao custo de vida;

) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago;

) Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho;

) Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa no final de cada més;
) Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa;

) Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho;
) Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho;

) Com o entendimento entre eu e meu chefe;

) Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogéo nesta empresa;
) Com o meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho;

) Com a maneira como meu chefe me trata;

) Com a variedade de tarefas que realizo;

) Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho;

) Com a capacidade profissional o meu chefe.

o~ o~~~ p— o~ o~ — o~ p— o~ — — p— p— p— p— — p— p— — — —

SIQUEIRA, Mirlene Maria Matias (org.). Cap. 16. Satisfagdo no Trabalho. Medidas do
comportamento organizacional: Ferramentas de diagnéstico e de gestdo. Editora Artmed.
Porto Alegre, 2008.

Os paradigmas da administracao no Brasil: Principios e contextos 2 Capitulo 2 “



QUESTIONARIO PESQUISA DE VALORES DO TRABALHO

Neste questionario vocé deve perguntar a si proprio: “Quais sdo os motivos que me levam a
trabalhar?” mesmo que, atualmente, vocé néo esteja trabalhando. Esses motivos constituem
os valores do trabalho. A seguir ha uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaborag¢éo
para avaliar quao importante cada valor € para vocé como um principio orientador em sua
vida no trabalho, circulando o numero, a direita de cada valor, que melhor indique a sua
opinido. Use a escala de avaliacdo abaixo:

Como principio orientador em minha vida no trabalho, este motivo é:

Quanto maior o numero (1,2,3,4,5) mais importante & o valor como principio orientador em
sua vida no trabalho. Tente diferenciar, tanto quanto possivel, os valores entre si, usando para
isso todos os nimeros. Evidentemente, vocé podera repetir os nUmeros em suas respostas/
avaliagbes.

Equipe:
E importante pra mim:

1. Estabilidade financeira 1 2 3 4 5
2. Ser Independente financeiramente 1 2 3 4 5
3. Combater injusticas sociais 1 2 3 4 5
4. Realizagao profissional 1 2 3 4 5
5. Realizar um trabalho significativo para mim 1 2 3 4 5
6. Competitividade 1 2 3 4 5
7. Trabalho intelectualmente estimulante 1 2 3 4 5
8. Autonomia para estabelecer a forma de realizagdo do trabalho 1 2 3 4 5
9. Poder me sustentar 1 2 3 4 5
10. Ter prazer no que fago 1 2 3 4 5
11. Conhecer pessoas 1 2 3 4 5
12. Satisfagdo pessoal 1 2 3 4 5
13. Trabalho interessante 1 2 3 4 5
14. Crescimento intelectual 1 2 3 4 5
15. Seguir a profissdo da familia 1 213 4 5
16. Gostar do que fago 1 2 3 4 5
17. Status no trabalho 1 2 3 4 5
18. Ganhar dinheiro 1 2 3 4 5
19. Ser util para a sociedade 1 2 3 4 5
20. Auxiliar os colegas de trabalho 1 2 3 4 5
21. Preservar minha saude 1 2 3 4 5
Os paradigmas da administragéo no Brasil: Principios e contextos 2 Capitulo 2 “



22. Ter prestigio 1 2 3 4 5
23. Bom relacionamento com colegas de trabalho 1 2 3 4 5
24. |dentificar-me com o trabalho 1 2 3 4 5
25. Supervisionar outras pessoas 1 2 3 4 5
26. Amizade com colegas de trabalho 1 2 3 4 5
27. _Co_mpe_tir com colegas de trabalho para alcancar as minhas metas 1 5 3 4 5
profissionais

28. Ter compromisso social 1 2 3 4 5
29. Colaborar para o desenvolvimento da sociedade 1 2 3 4 5
30. Realizagéo pessoal 1 2 3 4 5
31 Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho 1 2 3 4 5
32. Mudas o mundo 1 2 3 4 5
33. Ter fama 1 2 3 4 5
34. Ter notoriedade 1 2 3 4 5
35. Estabilidade no trabalho 1 2 3 4 5
36. Ajudar os outros 1 2 3 4 5
37. Suprir necessidades materiais 1 2 3 4 5
38. Enfrentar desafios 1 2 3 4 5
39. Ser feliz com o trabalho que realizo 1 2 3 4 5
40. Trabalho variado 1 2 3 4 5
41. Aprimorar conhecimentos da minha profisséo 1 2 3 4 5
42. Obter posicao de destaque 1 2 3 4 5
43. Ter melhores condicbes de vida 1 2 3 4 5
44. Trabalho que requer originalidade e criatividade 1 2 3 4 5
45. Colaborar com colegas de trabalho para alcancar as metas de 1 5 3 4 5
trabalho em grupo

Questionario desenvolvido PORTO, J. B.; TAMAYO, A. Escala de Valores do Trabalho:
EVT. Psicologia e pesquisa, Brasilia, v. 19. N.2, p. 145-152, maio/agosto 2003. SIQUEIRA,
Marlene Maria Matias (org.). Medidas do comportamento organizacional: ferramentas de
diagnostico e de gestao. Editora Artmed. Porto Alegre. 2008.
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247, 283, 293, 299

Servidor publico 235, 237, 242, 293, 294, 297, 298, 299, 300
Startup 1, 3, 4, 14, 17, 22, 23, 26, 33

T

Trabalho 1, 2, 3, 4, 14, 17, 18, 20, 24, 25, 26, 29, 31, 32, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46,
48, 49, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 59, 60, 61, 62, 64, 76, 77, 78, 79, 81, 86, 90, 100, 106, 109,
110, 115, 116, 117, 120, 124, 126, 128, 131, 146, 147, 149, 150, 151, 152, 153, 154, 158,
159, 160, 161, 162, 163, 164, 165, 167, 168, 169, 170, 171, 172, 173, 174, 175, 176, 177,
178, 179, 180, 181, 182, 183, 186, 187, 194, 195, 196, 197, 199, 200, 201, 202, 203, 204,
206, 208, 209, 211, 212, 214, 218, 228, 230, 231, 235, 236, 237, 238, 239, 240, 241, 242,
243, 244, 245, 246, 247, 248, 249, 252, 255, 256, 267, 291, 293, 295, 298, 301, 302, 304

Transparéncia 38, 68, 108, 116, 242, 264, 265, 268, 278, 281, 285, 288, 290, 292
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Valor 1,3,4,5,7,9, 11,14, 15,16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 29, 30, 32, 34, 38, 43, 46,
48, 49, 50, 51, 52, 53, 54, 60, 71, 76, 77, 78, 79, 80, 81, 84, 85, 89, 97, 99, 105, 106, 108,
112, 113, 117, 118, 119, 140, 141, 142, 143, 144, 145, 147, 1583, 165, 173, 175, 195, 197,
198, 217, 224, 227, 240, 264, 269, 270

Visdo 5, 15, 24, 26, 41, 64, 69, 105, 110, 112, 130, 141, 143, 160, 165, 166, 171, 173, 180,
184, 185, 186, 188, 189, 190, 191, 195, 216, 219, 243, 245, 267, 292, 299
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