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APRESENTAÇÃO 
 
A evolução do pensamento administrativo contemporâneo é caracterizada pela 

difusão internacional de diferentes paradigmas teórico-metodológicos, escolas científicas e 
modelos interpretativos que marcaram historicamente o desenvolvimento das organizações 
desde a difusão da Modernidade com o Movimento Iluminista e da Revolução Industrial, 
passando pelos processos urbano-industriais no século XX até se chegar à atual 
periodização da Pós-Modernidade.

Circunscrito na trajetória de evolução do pensamento administrativo contemporâneo 
e intitulado como “Os Paradigmas da Administração no Brasil: Princípios e Contextos 2”, o 
presente livro traz uma rica imersão temática sobre a realidade das organizações públicas 
e privadas no país, bem como sobre um conjunto de stakeholders, como empreendedores, 
gestores e empregados, possibilitando assim construir uma panorâmica agenda de estudos 
administrativos.

A obra oferece um total de dezenove capítulos que refletem sobre a realidade 
empírica organizacional brasileira no século XXI, com base, tanto na experiência profissional 
dos pesquisadores e pesquisadoras, oriundos de diferentes macrorregiões e com uma 
formação acadêmica eclética, quanto, à luz de estudos de casos que valorizam a aplicação 
pragmática de princípios, modelos e teorias do campo científico da Administração para se 
compreender e instrumentalizar com fundamentação a gestão nas organizações.  

As análises apresentadas ao longo destes capítulos foram organizadas à luz de 
um pluralismo teórico-metodológico que se assenta em um conjunto diferenciado de 
recortes teóricos, paradigmas ideológicos e procedimentos metodológicos de levantamento 
e análise de dados, possibilitando assim um relevante diálogo com fundamentações em 
diferentes campos epistemológicos.

Recomendada para um conjunto diversificado de leitores, esta obra apresenta 
a realidade prática da administração em organizações públicas e privadas por meio de 
capítulos redigidos com uma didática e fluída linguagem que valoriza a troca de experiências 
e o rigor teórico-metodológico, tanto para um público leigo não afeito a tecnicismos, quanto 
para um público especializado de acadêmicos.

 Ao combinar análise e reflexão, teoria e empiria, os dezenove capítulos do presente 
livro apresentam análises, reflexões e discussões que transversalmente abordam temas e 
estudos de caso que são reflexivos ao entendimento do que é o estado da arte do campo 
administrativo em sua materialidade na realidade organizacional brasileira e na dimensão 
das ideias no século XXI, propiciando um momento ímpar para o compartilhamento de 
informações e o desenvolvimento de novas aprendizagens.      

Excelente leitura!

Elói Martins Senhoras
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RESUMO: O trabalho tem por objetivo identificar 
valores organizacionais, valores do trabalho 
individual e sua influência na satisfação no 
trabalho. O estudo foi desenvolvido em uma 
empresa situada na região sudoeste do Paraná, 
existente há 25 anos, com 145 colaboradores. 
A pesquisa foi desenvolvida explorando a 
área de Recursos Humanos, no período de 
maio a setembro de 2017. A metodologia para 
realização deste trabalho foi através de pesquisa 
exploratória, bibliográfica, estudo de caso, quanto 
ao delineamento levantamento com abordagem 
quantitativa, foram utilizados quatro questionários 
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) Inventário de Valores Organizacionais 

construído por Tamayo et al. (2000) e o último 
(EST) Escala de Satisfação no Trabalho 
desenvolvido por Siqueira (1998), aplicados para 
119 colaboradores da empresa. Através das 
informações coletadas foi possível conhecer os 
valores individuais dos trabalhadores que aponta 
a categoria estabilidade como a mais valorizada, 
para os valores organizacionais descritos, a 
categoria mais forte é o conservadorismo e o 
nível de satisfação dos trabalhadores apresenta 
diferenças entre os setores pesquisados.
PALAVRAS-CHAVE: Satisfação 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 Paraná, 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.

1 |  INTRODUÇÃO 
A área de gestão de pessoas é considerada importante nas organizações, pois 

desenvolve vários programas dentre eles avaliações e acompanhamentos, aplicadas com 
o interesse de medir resultados para atender as necessidades da empresa.

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

A manutenção da área de gestão de pessoas é importante, pois garante que 
as informações sejam precisas, estabelecendo critérios de execução das atividades 
planejadas.

Os trabalhadores são selecionados de acordo com as necessidades das empresas 
e organizações formando equipes profissionalizadas em todas as áreas, bem como 
a qualificação em altos padrões de executivos que acontecem devido as exigências do 
mercado consumidor e da atividade empresarial. 

Esta preocupação das organizações 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 próprias 
empresas.

A metodologia utilizada foi a pesquisa exploratória, em relação aos procedimentos 
bibliográfica, estudo de caso e levantamento de campo com abordagem quantitativa, que 
possibilitou conhecer o tema em questão, a fim de responder o problema e esclarecer o 
objetivo proposto no artigo. O estudo de caso foi desenvolvido numa indústria de confecção 
de Jeans na região sudoeste do estado do Paraná, no período de maio a setembro de 2017.

O objetivo desse artigo é identificar a existência do alinhamento dos valores 
organizacionais com os valores dos trabalhadores medindo a satisfação do trabalho. De 
que maneira os valores dos trabalhadores estão alinhados com os valores da organização 
medindo assim o nível de satisfação dos trabalhadores.

2 |  REFERENCIAL TEÓRICO 

2.1 Organização e planejamento
As organizações são 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 organizações.
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Esta complexidade se faz necessária para o sucesso das organizações e 
consequentemente sucesso pessoal e profissional de cada indivíduo. “É necessário o 
conhecimento do perfil da força de trabalho em relação às suas habilidades e competências 
para poder traçar planos de sucessão e direcionar investimentos em desenvolvimento” 
(BOOG, 2002, p.272). 

As competências individuais dos colaboradores devem estar alinhadas com as 
competências organizacionais fazendo parte do planejamento estratégico, tornando-
se ferramenta importante para seleção de novos membros e avaliação dos profissionais 
atuais, visando aumento de performance. O conjunto de competências organizacionais 
deve ser formulado pelo público interno, sócios e colaboradores.

Planejamento Estratégico interliga todas as atividades da organização iniciando pela 
pesquisa de novos produtos, produção, materiais, logística, finanças, marketing e recursos 
humanos (MARRAS, 2003). O planejamento organizacional define a estrutura da empresa, 
traça suas estratégias, transformando-se no caminho construído pela alta administração.

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

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

A importância da visão organizacional é dimensionar a missão para todos os 
integrantes conhecerem as principais ações que precisam assumir o trabalho com 
responsabilidade para que as organizações se mantenham no mercado com sucesso e 
estabilidade.

Para Oliveira (2012), estratégias empresariais referem-se a utilização adequada 
dos recursos físicos, 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 ameaças, formalizando missão, visão, princípios e valores 
organizacionais.

2.2 Visão, missão e valores organizacionais
Oliveira (2012), relata que o detalhamento da visão, missão e valores são importantes 

desde a elaboração do planejamento estratégico organizacional, pois definem o que a 
empresa se propõe a fazer perante seus clientes e indicam as expectativas e os desejos 
dos mantenedores com relação ao presente e futuro da organização. 

A visão permite que a organização 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 confecção de calças jeans do sudoeste do paraná. A missão permite descrever 
quais ações a organização ira planejar e desenvolver e aplicar para atingir o principal 
objetivo organizacional (OLIVEIRA, 2012).

Os valores organizacionais indicam os princípios e critérios que servem como 
guias para as atitudes, comportamentos e decisões a serem tomadas pelas pessoas que 
compõem a organização (IVANCEVICH, 2008). Os valores e princípios permitem que o 
negócio 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 

princípios da organização, obtendo resultados únicos para cada estudo, delineando o rumo 
do negócio, com o propósito de melhorar a eficácia organizacional. (LACOMBE, 2008) 

Há alguns anos, as organizações se preocupavam apenas com a personalidade. Essa 
preocupação ainda existe, porém, agora inclui a questão da adequação da personalidade 
e dos valores do indivíduo à organização. (IVANCEVICHL, 2008). 

Isso se explica porque os gestores estão hoje menos interessados na habilidade do 
candidato em desempenhar um trabalho específico e mais na flexibilidade para enfrentar 
situações de mudança e em seu comprometimento com a organização. (IVANCEVICHL, 
2008).

Segundo Robbins, (2010) percebe-se que atualmente os pesquisadores têm 
procurado adequar as pessoas às organizações, assim como os trabalhos. Se uma 
organização apresenta um ambiente dinâmico e de mudanças e exige que seus 
colaboradores sejam capazes de lidar de imediato com mudanças e transitar entre equipes, 
é mais importante que a personalidade dos colaboradores seja adequada á cultura geral da 
organização do que ás características de qualquer trabalho específico.

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

Robbins (2010) as organizações buscam sucesso em suas atividades, posição 
no mercado, qualidade de seus produtos e lucratividade, as pessoas procuram colher os 
resultados do seu trabalho e de seus objetivos pessoais, a realização profissional, uma 
situação financeira estável, o reconhecimento profissional e qualidade de vida. Percebe-
se que o sucesso das organizações acontece a partir da valorização 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 avançadas, de conhecimento e responsabilidade da gestão 
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de pessoas.

2.4 Gestão de pessoas
A Gestão de Pessoas, ganha destaque ao adequar os objetivos das organizações 

com os objetivos dos colaboradores, essa estratégia desperta o interesse das organizações 
para aproveitarem as oportunidades de mercado visando às mudanças mercadológicas, 
através do conhecimento técnico, da criatividade da equipe de trabalho, priorizando o 
aprendizado, agregando vantagens competitivas de interesse mútuo (BOOG, 2002).

Segundo Boog (2002), para que se tenha uma relação perfeita entre o cargo do 
colaborador e a produtividade da empresa, é necessário que o candidato se apresente 
preparado, devido as mudanças no mundo globalizado que exige das organizações 
aperfeiçoamento constante, essas exigências agregam valores à organização e as pessoas, 
formando parcerias entre as pessoas e as organizações.

A gestão de pessoas disponibiliza ferramentas de apoio para o profissional e a 
organização, baseado no conjunto de técnicas e criatividade na implantação da gestão de 
pessoas procurando atender os resultados da organização (MARRAS, 2003). 

A área de gestão de pessoas faz parte do planejamento estratégico da empresa, 
juntos definem as políticas, critérios e normas de uma organização os quais são seguidos 
e respeitados por todos os departamentos e colaboradores da organização. (OLIVEIRA, 
2012).

Uma das ferramentas utilizadas pela gestão de pessoas é a integração, trabalha 
integrando as pessoas, funcionários e colaboradores no ambiente organizacional, 
disseminando a cultura organizacionais princípios e valores organizacionais (BOOG, 2002).

2.5 Valores pessoais
Segundo Tamayo e Paschoal (2003, p. 41) “os valores são 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 são mais 
motivadas terão 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. São os valores individuais que ligam as crenças com as emoções de acordo com 
os objetivos dependendo do estado motivacional que a pessoa se encontra.

As áreas que estudam os valores são filosofia, sociologia, a psicologia da 
administração, garantindo recursos específicos tais eles como ferramentas de trabalho 
para assegurar a gestão de pessoas, Tamayo e Paschoal (2003).

Robbins, (2010), os valores frequentemente constituem e explicam atitudes, 
comportamentos e percepções. Portanto, o conhecimento do sistema de valor de um 
indivíduo pode contribuir para o entendimento do que faz uma pessoa ter motivação ou 
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não.
O desempenho e satisfação dos colaboradores apresentam índices mais altos nos 

resultados de pesquisas, quando os valores dos colaboradores estão alinhados com os 
valores da organização (ROBBINS, 2010).

É possível medir os valores através de ferramentas específicas de avalição, 
conforme a Teoria de Porto e Tamayo (2003) que descreveu os valores do trabalho em 
quatro categorias, conforme mostra o quadro 1.

Cateogias Denominações Definições

1 Realização no 
trabalho

Busca de prazer e realização pessoal e profissional, bem como 
de independência de pensamento e ação no trabalho por meio de 
autonomia intelectual e da criatividade;

2 Relações sociais Busca de relações sociais positivas no trabalho e de contribuições 
positiva para a sociedade por meio de trabalho;

3 Prestígio Busca de autoridade, sucesso profissional e poder de influência 
no trabalho;

4 Estabilidade Busca por segurança 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 realização no trabalho, 
relações sociais, prestígio e estabilidade, são esses valores que permitem o colaborador 
manter seu comportamento de satisfação no ambiente de trabalho.

2.6 Satisfação no trabalho 
Robbins (2010) afirma que vários fatores podem influenciar os colaboradores na 

satisfação do ambiente de trabalho, tais como: treinamento, independência, controle, 
feedback, apoio social e interação com os colegas da organização. 

Para manter uma equipe satisfeita a organização deve investir na gestão de pessoas, 
colaboradores satisfeitos tendem a ser mais eficientes e parecem mais propensos a elogiar 
a organização 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 avançadas. 

Ainda de acordo com o autor, a integração da Gestão de Pessoas com as demais 
áreas da organização é importante quando voltada para a avaliação, e para fornecer o 
feedback eficiente para o profissional, gerando autoestima e sempre buscando melhorias 
para aumentar a satisfação no trabalho.

O profissional independente da área de atuação, começa desenvolver energias 
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positivas em relação à empresa que trabalha, gerando a satisfação no trabalho, percebendo 
que a empresa o valoriza por dar continuidade na experiência 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 liderança da organização. As relações profissionais e interpessoais proporcionam a 
integração das equipes de trabalho, que deve acontecer em todos os setores desde a alta 
administração aos colaboradores de serviços gerais.

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

É importante que os líderes das organizações estejam interessados nas atitudes 
de seus colaboradores, pois, elas sinalizam qualquer tipo de desmotivação, más 
comportamentos e problemas como a rotatividade e absenteísmo (ROBBINS, 2010). 

3 |  METODOLOGIA

3.1 Material e métodos
Segundo os pressupostos de Gil (2008), esta pesquisa classificou-se como aplicada 

quanto a sua natureza e em relação aos objetivos a pesquisa é exploratória com abordagem 
quantitativa, quanto aos procedimentos bibliográficos e levantamento de campo.

O estudo foi realizado em uma indústria de confecções de jeans feminino e 
masculino, localizada no Sudoeste do Paraná, atua no mercado desde 1992. O universo de 
pesquisa foram os 145 empregados. A coleta de dados foi realizada pelos autores no mês 
de outubro de 2017, foram aplicados quatro questionários, três entregues aos empregados 
presentes na indústria no momento da pesquisa e informados sobre o objetivo do estudo, 
sem identificação pessoal, somente indicando o setor para tabulação e análise e um 
direcionado as lideranças da organização.

3.2 Procedimentos de coleta de dados e respondentes
Os questionários preenchidos foram colocados em uma caixa de coleta para que não 

fossem identificados os respondentes e retirados pelos pesquisadores logo em seguida, 
na segunda quinzena do mês 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 Questionários e análise de dados
O primeiro questionário contempla o perfil dos pesquisados, tais como: gênero, 

idade, escolaridade, tempo de empresa e tipo de cargo. O segundo formulário utilizado para 
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coleta de dados é denominado Escala de Valores Relativos do Trabalho (EVT) construído 
e validado por Porto e Tamayo (2003), que contempla 45 questões que se dividem em 
cinco categorias de valores: Realização com o trabalho; Relações Sociais; Prestígio e 
Estabilidade. 

Para esse instrumento os resultados são 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 são calculados com a média de cada categoria 
para obter a hierarquia, ou seja, a ordem de maior pontuação para categoria mais valorizada 
e a menor média da categoria para a menos visada. 

O terceiro formulário intitulado Inventário de Valores Organizacionais, desenvolvido 
por Tamayo et al. (2000), foi aplicado somente as lideranças da empresa que se somam 
09 participantes, com a finalidade de identificar os valores organizacionais praticados 
na organização, divididos em seis categorias: autonomia; conservadorismo; hierarquia; 
igualitarismo; domínio e harmonia. O instrumento solicita a opinião dos respondentes em 
relação aos valores reais e desejáveis na empresa. A escala é de 6 pontos sendo: 1. Nada 
importante; 3. Importante; 6. Extremamente importante. Os respondentes foram instruídos 
a preencherem somente os valores organizacionais reais para que os 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 Satisfação no Trabalho (EST), dividido em cinco dimensões: 
Satisfação com os colegas; Satisfação com a chefia; Satisfação com o salário; Satisfação 
com a natureza do trabalho e Satisfação com as promoções.

O instrumento avalia o quanto o indivíduo está satisfeito com cada item que compõe 
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 cálculo de cada escore médio é obtido somando-se os 
valores assinalados pelos pesquisados em cada um dos itens da dimensão e dividido pelo 
número de itens, ou seja, dividido por cinco. Para interpretação dos resultados, analisa-
se de forma que, quanto maior o valor do escore médio, maior é o grau de satisfação do 
indivíduo com aquela dimensão do seu trabalho, conforme apresentado na tabela 2.

 A classificação dos resultados do instrumento EST, segundo Siqueira (2008), dá-
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 satisfatório. 



 
Os paradigmas da administração no Brasil: Princípios e contextos 2 Capítulo 2 47

4 |  RESULTADOS E DISCUSSÕES 
Para melhor análise dos resultados faz-se necessário identificar o perfil dos 

respondentes visando maior compreensão das respostas obtidas, que são: gênero, idade, 
escolaridade, estado civil, tempo de empresa e tipo de cargo, conforme mostra a tabela 1.

 

Variáveis Freq. % Variáveis Freq. %
1 Gênero  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/União Estável 85 71% Acima de 50 anos 0 0%
Solteiro 27 23% 6 Escolaridade
Divorciado 5 4% Ensino Médio completo 37 31%
Viúvo 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%
Liderança 14 12% Ensino Superior completo 10 8%
Técnico 4 3% Pós 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%
Liderança 14 12% Acima e 8 anos 17 14%
Revisão 10 8% Até 1 ano 14 12%
Técnico Manutenção 4 3%

Tabela 1. Perfil da amostra

Fonte: Dados primários (2017).

Percebe-se na tabela 1 que 80% dos respondentes são do gênero feminino, dado 
entendível por se tratar de uma indústria do ramo da moda. Resultado coerente com os 
encontrados por Nunes e Campos (2006) que afirmam que as indústrias de confecção e 
moda possuem mais mulheres em seu quadro de colaboradores.

Com relação à idade nota-se que 66% dos respondentes são jovens com faixa etária 
de 21 a 35 anos de idade. Em relação ao estado civil, a maioria, 71% dos empregados 
possuem união estável ou são casados.

No campo de escolaridade há uma pequena variação 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 não exigência 
da comprovação de escolaridade para contratação nos setores de costura, acabamento, 
expedição e outros da produção. A escolaridade é coerente com o enquadramento de 65% 
que ocupam funções 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 
está no mercado desde 1992, ou seja, possui 25 anos de existência e somente 14% do seu 
quadro de colaboradores está a mais de 8 anos na organização.

A segunda análise apresenta os resultados da hierarquia dos valores relativos ao 
trabalho, média geral e por setor da empresa.

Setores Realização Relações Sociais Prestigio Estabilidade
Acabamento 3,56 3,23 2,46 3,29
Costura 4,67 4,28 3,82 5,00
Revisão 4,22 3,93 3,04 4,71
Administrativo 4,41 4,03 3,27 4,74
Técnico Manutenção 4,57 4,17 3,77 4,29
Liderança 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 primários (2017).

A tabela 2 mostra a hierarquia dos valores por setor, observa-se que a menor 
pontuação, isto é, a menor valorização dos respondentes de todos os setores é para a 
categoria prestígio. Os respondentes não dão muita importância na questão de prestigio, 
isto é, a busca de autoridade e poder de influência no trabalho vem depois da estabilidade, 
realização no trabalho e relações sociais.

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

Na sequência realização no trabalho com a média 4,08, também estão alinhados 
com os valores organizacionais de Autonomia 4,11 e Hierarquia 4,49. As relações sociais 
estão em terceiro e prestígio como o menos valorizado, demonstrando que os valores 
relacionados com a busca por segurança, ordem na vida e independência financeira para 
suprir suas necessidades são os maiores valores dos indivíduos da empresa pesquisada. 

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

E o maior escore nos setores de costura; revisão; administrativo e liderança foi na 
categoria de estabilidade, e nos setores de acabamento e técnico/manutenção a maior 
média foi em realização 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 frigorífico. Após conhecimento dos 
valores individuais dos trabalhadores faz-se necessário conhecer os valores da organização 
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 

valores
Categorias Média Definições

1 Conservadorismo 4,71
Fidelidade e Organização; Segurança de pessoas e 
bens; Clima de ajuda continua; Clima de relacionamento 
amistoso; Necessidade de conservação dos usos, 
costumes, estruturas de poder, etc. 

2 Hierarquia 4,49

Forma de garantir o comprometimento dos membros 
da empresa com a missão da mesma. Respeito às 
autoridades; Respeito as pessoas com cargos de chefia; 
Valores culturais como (autoridade, poder social, influência, 
fiscalização, supervisão).

3 Autonomia 4,11

O empregado possuir autonomia, liberdade para perseguir 
os seus próprios interesses e e fixar as suas metas 
em harmonia com as metas e normas da organização. 
Elevada importância à criatividade individual e valorizam a 
responsabilidade individual.

4 Domínio 4,00

Domínio dos recursos materiais, do mercado, da tecnologia 
e do conhecimento da área específica. Capacidade de 
influenciar pessoas. Os valores referem-se ao dominío 
físico e social, visam obter o controle e a exploração do 
meio ambiente, para satisfazer a organização.

5 Igualitarismo 3,89
Valores que expressam a preocupação com o bem-estar 
dos outros, da organização em geral; Distribuição do poder 
em diversos níveis; Tratamento e promoção pelo mérito; 
Oportunidades iguais para todos.

6 Harmonia 2,83
Valores (por exemplo, proteção da natureza, cooperação, 
integração interiorganizacional) que enfatizam a harmonia 
com a natureza e com as outras organizações.

Quadro 2. Hierarquia dos Valores Organizacionais na percepção das lideranças

Fonte: Dados primários (2017)

Constata-se em análise do quadro 2 que o maior valor da organização é o 
conservadorismo que significa manter o que está dando resultado, manter a ordem, busca 
segurança de pessoas e bens; clima de ajuda continua, necessidade de conservar os 
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costumes. Esse valor prioritário da organização está alinhado com a maioria dos setores: 
costura, revisão, administrativo e liderança que representam 63% dos pesquisados, que 
obtiveram como valor prioritário a estabilidade que está alinhado com o conservadorismo 
e com o segundo valor organizacional que foi hierarquia.  A estabilidade visa manter a 
situação atual, ou seja, não perder posição, prefere a rotina que a mudança, seguindo as 
regras impostas para manter-se estável coerente com os valores de conservadorismo e 
hierarquia visa o respeito pela autoridade, chefia e pelos costumes. O valor estabilidade 
dos empregados visam a segurança que é obtida através de manutenção do cargo atual, 
esses indivíduos tendem a respeitar o superior para não perder a posição atual. 

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

 A quarta análise foi a mensuração do nível de satisfação no trabalho, separado 
em categorias: satisfação com os colegas; satisfação com a chefia; satisfação com as 
promoções; satisfação com o salário e satisfação 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 estão descrito detalhadamente na tabela 3.

Fatores Média Classificação
Espírito de colaboração 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
Confiança que eu posso ter em meus colegas de trabalho; 4,90 Indiferente

SATISFAÇÃO 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

SATISFAÇÃO COM A CHEFIA 5,13 Satisfeito
Número de vezes que já 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 promoções 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 promoção nesta 
empresa; 3,90 Insatisfeito

SATISFAÇÃO COM AS PROMOÇÕES 4,15 Indiferente
Salário comparado com o quanto eu trabalho; 4,04 Indiferente
Salário comparado à minha capacidade profissional; 3,96 Insatisfeito
Salário comparado ao custo de vida; 3,63 Insatisfeito
Quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa no final de cada mês; 4,43 Indiferente
Salário comparado aos meus esforços no trabalho; 3,96 Insatisfeito

SATISFAÇÃO COM O SALÁRIO 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 faço; 5,06 Satisfeito
Preocupações 1igadas pelo meu trabalho; 5,10 Satisfeito
Variedade de tarefas que realizo; 5,24  Satisfeito

SATISFAÇÃO COM A NATUREZA DO TRABALHO 5,15  Satisfeito

Tabela 3. Índices de Satisfação no Trabalho Geral 

Fonte: Dados primários (2017)

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

Analisando os resultados da satisfação no trabalho em conjunto com os valores 
organizacionais, o resultado é coerente, o valor igualitarismo obteve a penúltima posição nos 
valores organizacionais, expressando a preocupação com o bem-estar dos trabalhadores, 
distribuição do poder em diversos níveis, oportunidades iguais para todos e promoções por 
mérito, ou seja, por reconhecimento do trabalho. Isso demonstra que a empresa precisa 
trabalhar mais o valor igualitarismo para melhorar a satisfação. 

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

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

A categoria de promoções foi classificada como indiferente tendo média de 4,15, 
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havendo insatisfação nos quesitos: maneira de realizar promoções e o tempo de espera 
para receber promoção. Possuindo a menor média, sendo ela 4,0. A quarta categoria 
satisfação com o salário teve como classificação indiferente, apresentando insatisfação 
nas questões: salário comparado à minha capacidade profissional; salário comparado ao 
custo de vida e salário comparado aos meus esforços no trabalho.

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

Para melhor compreensão do nível de satisfação no trabalho a tabela 4 mostra os 
resultados por setor.

Setores Colegas Salário Chefia N. Trabalho Promoções 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
Revisão 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 Manutenção 4,70 3,40 5,20 3,50 4,75 4,31
Liderança 5,03 4,54 5,30 5,17 5,44 5,10

Tabela 4. Análise da Satisfação no Trabalho por setor 

Fonte: Dados primários (2017)

 
Primeiramente observa-se na tabela 4 o ranking de satisfação dos setores inicia pelo 

administrativo com 5,19, seguido da liderança com 5,10, revisão com 4,98 que demonstram 
nível de satisfação acima de 4,9 e os demais setores da produção obtiveram as menores 
médias classificadas como nível indiferente (nem satisfeitos e nem insatisfeitos) sendo: 
acabamento com 4,64, costura com 4,42 e técnico/manutenção com 4,31. Constata-se que 
dois dos setores com menor satisfação é acabamento e técnico/manutenção são os que 
demonstraram desalinhamento com os valores organizacionais e os valores individuais, 
conforme descrito anteriormente. 

Verifica-se que no setor de acabamento o maior nível de satisfação 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 nível de insatisfação desse setor considerando que 
o seu valor prioritário que foi realização no trabalho não está sendo atingindo na empresa.

No setor de costura, revisão e técnico/manutenção a melhor pontuação foi para 
chefia, em liderança foi às promoções e no administrativo a maior pontuação foi entre os 
colegas. Às menores pontuações (insatisfação) foram em relação ao salário nos setores: 
costura; administrativo, técnico e liderança tendo respectivamente as médias: 3,39; 4,58; 
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3,40; 4,54. 
Em todos os setores, o interesse pela promoção é alto, sendo para setor de 

acabamento 4,91 costura 4,76 revisão 5,26 administrativo 5,32 técnico/manutenção 4,75 e 
liderança 5,44. Verifica-se que no setor de liderança existe interesse maior nas promoções 
profissionais que no setor de técnico/manutenção que apresenta menor nível 4,75.

Percebe-se que todos os setores demonstraram satisfação com as chefias com a 
média acima de 5,0, demonstrando alinhamento com o segundo valor organizacional que 
é 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 estão satisfeitos com sua liderança, 
estão satisfeitos com que fazem, é possível identificar que fazem parte desta empresa 
porque gostam o que fazem.

A pesquisa permitiu responder ao problema em questão, com a influência dos 
valores dos trabalhadores que estão alinhados com os valores da organização conhecendo 
o nível de satisfação dos trabalhadores que é maior conforme demonstramos na tabela 3, 
onde foi possível medir a satisfação com os colegas com a pontuação de 5,24; satisfação 
com a chefia pontuação de 5,13; satisfação com as promoções 4,15; satisfação com o 
salário 4,00 e satisfação com a natureza do trabalho 5,15. 

Esta análise permite identificar que o objetivo no quesito satisfação no trabalho foi 
atingido, pois encontramos números satisfatórios principalmente na natureza do trabalho, 
isso identifica que as pessoas estão satisfeitas com a natureza do trabalho porque seus 
valores estão alinhados com os da empresa.

O trabalho de pesquisa fez conhecer a influência positiva no ambiente empresarial 
e de trabalho quando os valores dos colaboradores estão alinhados com os valores 
organizacionais. A pesquisa demonstrou melhores níveis de trabalho em equipe através da 
avaliação satisfação com os colegas de trabalho e satisfação com a chefia.

5 |  CONSIDERAÇÕES FINAIS
De acordo com o estudo e interpretações dos questionários é possível manter 

equipes que valorizam a organização se os valores individuais estão alinhados com os 
valores organizacionais, consequentemente a satisfação apresenta-se constante.

A influência positiva dos valores organizacionais alinhada com os valores profissionais 
direciona a empresa no atingimento de seu proposito mercadológico, seguindo sua missão, 
devido que ganha forças com sua equipe de trabalho. 

A pesquisa demonstrou melhores níveis de trabalho em equipe através do quesito 
satisfação com os colegas de trabalho e satisfação com a chefia. As lideranças de setor 
são as detentoras dos valores organizacionais, e nesse trabalho foi possível avaliar que 
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estão disseminando adequadamente seu trabalho de liderança, devido que a avalição de 
satisfação com a chefia obteve ótima pontuação, podendo ser classificada com um dos 
benefícios do alinhamento de valores.

Alguns dos benefícios encontrados nessa pesquisa é a satisfação dos colaboradores 
com a natureza do trabalho, que permitiu entender que os profissionais gostam do trabalho 
que fazem, também foi possível identificar a satisfação com a chefia, isso demonstra respeito 
pela hierarquia existente na empresa, um dos valores de alta pontuação 4,71, permitindo 
garantir de forma comprometida que estão focados com a missão da empresa, pois seus 
valores profissionais estão alinhados, apresentando pontuação 4,08 e 4,43, ficando no 
mesmo nível de acordo com os autores, Porto e Tamayo (2003) e Siqueira (2008)

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

A autonomia classificada em terceira maior pontuação como valor organizacional, 
mostra que os funcionários possuem autonomia em perseguir seus próprios interesses, 
permitindo trabalhar com maior satisfação 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 índices baixos 
na avalição. O valor de pontuação mais baixo encontrado é pela busca de autoridade, 
sucesso profissional e de poder pela influência no trabalho.

Na avalição de satisfação no trabalho, foram avaliados nos quesitos; colegas, salários 
chefia, natureza do trabalho e promoções. Os números mais baixos foram encontrados na 
avalição salários, entre os setores de costura e técnico em manutenção e nos setores 
administrativo e setor de revisão a pontuação encontrada foi a maior para salários.

Os resultados apresentados permitem, sugerir que a empresa através da gestão 
de pessoas avalie a questão estudada, promovendo ações de correção e manutenção das 
políticas administrativas voltada para recursos humanos para obter resultados adequados 
de alinhamento dos valores individuais com os organizacionais melhorando a satisfação 
no trabalho.

Diante das considerações foi possível responder a questão diagnosticada no início do 
trabalho, descrevendo a maneira em que os valores dos trabalhadores estão alinhados com 
os valores da organização medindo assim o nível de satisfação dos trabalhadores, também 
foi possível atender ao objetivo proposto, evidenciando a importância do alinhamento dos 
valores organizacionais com os valores individuais para medir a satisfação no trabalho 
demonstrando alguns benefícios para a empresa e para os colaboradores já mencionados. 
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ANEXOS

1 2 3 4 5 6
Importante Extremamente

Importante

Real e Desejável 1 - na coluna correspondente.

Não há resposta certa ou errada. Responda de acordo com o seu entendimento e inter-

pretação. Não deixe nenhum ítem em branco.

Agradecemos a sua colaboração. Não é necessário se identificar.

Nada 
Importante

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

Coloque um círculo em torno do número escolhido para cada um dos aspectos

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

Desejável: Quanto cada valor deveria ser importante para sua organização.

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

da sua organização. Esta avaliação deve ser feita a dois níveis:

INVENTÁRIO DE VALORES ORGANIZACIONAIS

Este  questionário traz uma lista de itens que expressam valores da organização.

A. Tamayo et al. (2000)

Sua tarefa é avaliar quão importantes são esses valores como princípios orientadores da vida
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Item

1. Capacidade de inovar na organização 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
2.

Capacidade de realizar as tarefas sem 
necessidade de supervisão constante 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

3. Introdução de novidades no trabalho 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
4.

Abertura para expor sugestões e opiniões 
sobre o trabalho 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

5.
Busca constante de informação e 
novidades 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

6. Continuidade de políticas e projetos 
organizacionais

0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
7. Fidelidade à organização 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
8. Segurança de pessoas e bens 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
9.

Preservação dos costumes vigentes da 
organização 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

10. Tradição de respeito às ordens 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
11. Clima de ajuda mútua 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
12. Distribuição do poder pelos diversos níveis 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 0 1 2 3 4 5 6
14. Oportunidades iguais para os empregados 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
15. Imparcialidade nas decisões administrativas 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
16.

Clima de relacionamento amistoso entre os 
empregados 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

17. Respeito às pessoas com cargo de chefia 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
18.

Respeito das regras e normas 
estabelecidas pela organização 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

19. Controle do serviço executado 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
20. Respeito aos níveis de autoridade 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
21.

Capacidade de influenciar pessoas na 
organização 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

22. Preocupação com o cumprimento de 
horários e compromissos 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

23. Dificuldade de alterar regras, normas e 
comportamentos na organização 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

24.
Acompanhamento e avaliação contínuos 
das tarefas 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

25. Ambiente de relacionamento 
interorganizacional adequado 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

26.
Complementariedade de papéis entre 
organizacionais 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

27. Utilização de recursos sem causar danos 
ao meio ambiente 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

28. Proteção ao meio ambiente 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
29. Intercâmbio com outras organizações 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6
30. Atuação conjunta com outras empresas 0 1 2 3 4 5 6 0 1 2 3 4 5 6

Real Desejável

A. Tamayo et al.(2000)
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PERFIL DOS PESQUISADOS

Responda inicialmente seu perfil:

Gênero:  (  ) Feminino   (  ) Masculino   Idade: __   Código da Equipe:__________
                                                                                  Os líderes não devem indicar o
                                                                                  código da equipe

Escolaridade:                                                 Tempo de empresa:                                                         
       (  ) até 1 ano 
 (  ) Ensino Fundamental    (  ) entre 1 e 3 anos
 (  ) Ensino Médio     (  ) entre 3 e 5 anos 
 (  ) Ensino Superior Incompleto   (  ) entre 5 e 8 anos 
 (  ) Ensino Superior Completo   (  ) acima de 8 anos
 (  ) Pós Graduado (a)

Estado Civil:     Cargo:  
 (  ) Solteiro (a)    (  ) Operacional
 (  ) Casado (a)    (  ) Administrativo
 (  ) União Estável    (  ) Técnico
 (  ) Divorciado (a)    (  ) Liderança
 (  ) Viúvo (a)                        
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ESCALA DE SATISFAÇÃO NO TRABALHO (EST)

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o quanto 
você se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dê suas respostas anotando, nos 
parênteses que antecedem cada frase, aquele número (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 espírito de colaboração dos meus colegas de trabalho;
(    ) Com o modo como meu chefe organiza  o trabalho do meu setor;
(    ) Com o número de vezes que já fui promovido nesta empresa;
(    ) Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido;
(    ) Com o meu salário 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 salário comparado à minha capacidade profissional;
(    ) Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho;
(    ) Com a maneira como esta empresa realiza as promoções de seu pessoal;
(    ) Com a capacidade de meu trabalho absorver-me;
(    ) Com o meu salário comparado ao custo de vida;
(    ) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faço;
(    ) 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 mês;
(    ) Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa;
(    ) Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho;
(    ) Com as preocupações exigidas pelo meu trabalho;
(    ) Com o entendimento entre eu e meu chefe;
(   ) Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promoção nesta empresa;
(    ) Com o meu salário comparado aos meus esforços no trabalho;
(    ) Com a maneira como meu chefe me trata;
(    ) Com a variedade de tarefas que realizo;
(    ) Com a confiança que eu posso ter em meus colegas de trabalho;
(    ) Com a capacidade profissional o meu chefe.

SIQUEIRA, Mirlene Maria Matias (org.). Cap. 16. Satisfação no Trabalho. Medidas do 
comportamento organizacional: Ferramentas de diagnóstico e de gestão. Editora Artmed. 
Porto Alegre, 2008.
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QUESTIONÁRIO PESQUISA DE VALORES DO TRABALHO

Neste questionário você deve perguntar a si próprio: “Quais são os motivos que me levam a 
trabalhar?” mesmo que, atualmente, você não esteja trabalhando. Esses motivos constituem 
os valores do trabalho. A seguir há uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaboração 
para avaliar quão importante cada valor é para você como um princípio orientador em sua 
vida no trabalho, circulando o número, à direita de cada valor, que melhor indique a sua 
opinião. Use a escala de avaliação abaixo:

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

Quanto maior o número (1,2,3,4,5) mais importante é o valor como princípio orientador em 
sua vida no trabalho. Tente diferenciar, tanto quanto possível, os valores entre si, usando para 
isso todos os números. Evidentemente, você poderá repetir os números em suas respostas/
avaliações.
Equipe:___________________________
É importante pra mim:

1. Estabilidade financeira 1 2 3 4 5
2. Ser Independente financeiramente 1 2 3 4 5
3. Combater injustiças sociais 1 2 3 4 5
4. Realização 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 realização do trabalho 1 2 3 4 5
9. Poder me sustentar 1 2 3 4 5
10. Ter prazer no que faço 1 2 3 4 5
11. Conhecer pessoas 1 2 3 4 5
12. Satisfação 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 profissão da família 1 2 3 4 5
16. Gostar do que faço 1 2 3 4 5
17. Status no trabalho 1 2 3 4 5
18. Ganhar dinheiro 1 2 3 4 5
19. Ser útil para a sociedade 1 2 3 4 5
20. Auxiliar os colegas de trabalho 1 2 3 4 5
21. Preservar minha saúde 1 2 3 4 5
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22. Ter prestígio 1 2 3 4 5
23. Bom relacionamento com colegas de trabalho 1 2 3 4 5
24. Identificar-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. Competir com colegas de trabalho para alcançar as minhas metas 
profissionais 1 2 3 4 5

28. Ter compromisso social 1 2 3 4 5
29. Colaborar para o desenvolvimento da sociedade 1 2 3 4 5
30. Realização pessoal 1 2 3 4 5
31 Ter superioridade baseada no êxito 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 profissão 1 2 3 4 5
42. Obter posição de destaque 1 2 3 4 5
43. Ter melhores condições 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 alcançar as metas de 
trabalho em grupo 1 2 3 4 5

Questionário desenvolvido PORTO, J. B.; TAMAYO, A. Escala de Valores do Trabalho: 
EVT. Psicologia e pesquisa, Brasília, v. 19. N.2, p. 145-152, maio/agosto 2003. SIQUEIRA, 
Marlene Maria Matias (org.). Medidas do comportamento organizacional: ferramentas de 
diagnóstico e de gestão. Editora Artmed. Porto Alegre. 2008.
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Relações públicas  1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 10, 11, 12, 13, 14, 16, 19, 20, 21, 22, 24, 26, 29

S

Satisfação  7, 9, 11, 17, 24, 26, 28, 39, 40, 44, 45, 46, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 59, 60, 100, 
107, 109, 128, 136, 146, 158, 159, 163, 171, 172, 177, 178, 179, 180, 200, 201, 202, 203, 
208, 209, 210, 211, 214, 218, 235, 236, 237, 238, 239, 240, 241, 242, 243, 244, 245, 246, 
247, 283, 293, 299

Servidor público  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

Transparência  38, 68, 108, 116, 242, 264, 265, 268, 278, 281, 285, 288, 290, 292
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V

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, 153, 165, 173, 175, 195, 197, 
198, 217, 224, 227, 240, 264, 269, 270

Visão  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








