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RESUMO

Esta pesquisa tem por objetivo definir o perfil motivacional dos colaboradores do setor de
vendas de uma empresa de telecomunicacbes, e posteriormente tracar um sistema
motivacional de metas, através da aplicacao do Inventario de Valores de Schwartz (IVS), os
resultados obtidos apontaram que o programa motivacional deve ser composto por metas
mistas, o qual difere do atual. Concluindo—se que provavelmente a empresa alcancaria
melhores resultados se utilizasse uma estratégia motivacional mista.
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ABSTRACT

This research aims to define the motivational profile of the employees of the sales of a
telecommunications company sector, and then draw a motivational system goals through the
application of Schwartz Values Inventory (IVS), the results showed that the program
motivational should be composed of joint goals , which differs from the current one. Likely to
concluding the company achieve better results if using a mixed motivational strategy.
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1 INTRODUCAO

Atualmente as empresas buscam incessantemente um contato mais
humanizado com o consumidor, como uma alternativa de assegurar competitividade
muitas delas tem optado por utilizar os métodos de Call Center, responsaveis por
fazer a ligacdo entre o cliente e a empresa, justamente por estarem em contato

direto com o consumidor estdo sujeitos a desgastes fisicos e psicologicos,
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ocasionando uma queda na motivacdo e consequentemente uma perda de
capacidade produtiva

No passado as pessoas nao eram vistas com tanta importancia como
atualmente, percebeu-se que o capital intelectual, a valorizacdo do individuo como
parte integrante e atuante do processo gera uma parceria de sucesso e bons
negécios. Entendendo-se que capital humano seja todo, conhecimento, habilidade e
experiéncia dos colaboradores, surge a necessidade das empresas perceberem que
0s colaboradores sdo seus ativos que podem ser valorizados, medidos e
desenvolvidos, sdo ativos dinamicos que podem ter seu valor aumentado com o
tempo.

O desenvolvimento de programas motivacionais pode ser considerado um
investimento em capital humano, pois possibiltam as empresas uma sensivel
melhoria do grau de motivacdo de seus colaboradores, aumentando assim a sua
dedicacao, o que se refletird nos niveis de produtividade e qualidade.

Para estimular a motivagdo no trabalho € preciso primeiramente reconhecer
as diferencas e necessidades individuais dos colaboradores, ou seja, conhecer o
seu perfil motivacional, para a partir disto definir métodos diferenciados de
motivacdo, e posteriormente tracar metas vinculando o alcance de objetivo as
recompensas e assim demonstrar a importancia de seu bom desempenho
(CHIAVENATO, 2007).

A obtencdo de um perfil é possivel por meio da aplicacdo de testes de
personalidade muitos deles, baseados em diferentes teorias, permitem obter uma
compreensao da motivacdo do seu comportamento possibilitando, por exemplo,
avaliar como a personalidade de cada pessoa afeta a dindmica do grupo de trabalho
no qual esta inserido.

O objetivo deste estudo € encontrar o perfil motivacional dos colaboradores
do setor de vendas de uma empresa de telecomunicacoes, a fim de se definir um
sistema motivacional de metas a ser utilizado, onde um questionario (Anexo 01) com
duas etapas, a primeira de identificar o perfil da populagdo e a segunda a fim de
levantar os valores pessoais desses funcionarios.

Com o intuito de consubstanciar o objetivo aos conceitos aqui abordados
primeiro sera apresentado o conceito de motivacdo do operador de call center para

posteriormente relacionar o assunto com a teoria do estabelecimento de metas.



2 A MOTIVAGCAO DO OPERADOR DE CALL CENTER

Atualmente existem muitas empresas que tém optado por utilizar os métodos
de Call Center, um local em que se concentram suas liga¢cdes telefénicas, dispondo
de tecnologia de informacédo de automatizacdo dos processos, com capacidade de
suportar atividades baseadas em atendimento ativo e receptivo em grandes volumes
de ligagbes simultaneamente, de forma a atender, manter o registro e redireciona-las
guando necessario (CARDOSO, 2001).

Segundo Mancini (2006), o Call Center surge quando a organizagcédo sente
necessidade de responder as demandas do mercado ultrapassando as expectativas
dos clientes, passando a oferecer novas vantagens como: flexibilidade, ampla
cobertura, personalizacdo no atendimento, rapidez e comodidade, com o objetivo de
aumentar a satisfacdo e manter uma proximidade permanente com o cliente. Os
responsaveis por fazer a ligacao entre o cliente e a empresa sdo os operadores de
Call Center os que se especializam em atender as necessidades dos clientes de
forma mais rapida e satisfatéria, buscando qualidade nos resultados.

As empresas buscam incessantemente esse contato direto com o
consumidor, como uma alternativa de assegurar competitividade, e justamente por
iISS0, 0 relacionamento humano entre clientes e empresa adquirem importante papel.

Usualmente os Call Center ditos como ativos tem por objetivo, além de
vendas, realizar campanhas promocionais, pesquisas, servicos de cobranca, pos-
vendas e atividades preditivas. Ja quando se diz que um Call Center € receptivo, ele
apresenta funcbes como: consultas, reclamacdes, solicitacdo de servigos/reservas,
compra de produtos e servicos,.

Este estudo de caso restringe-se a um setor especifico de atendimento
chamado por Mancini (2006) como blended (misto), que atua tanto em operagdes
ativas quanto receptivas, o de televendas, onde ha a apresentacdo de um produto
ou servico a um cliente em potencial, no qual apdés uma etapa de propaganda o
colaborador procura fidelizar seu atendimento (DUTRA; RANGEL, 2006).

Para se ter um cliente fiel aos servicos da empresa € fundamental deixa-lo
satisfeito, portanto se torna essencial ter uma equipe capacitada de modo a
desenvolver um trabalho com qualidade visto que o atendimento € um dos aspectos
de maior importancia do negécio (CHIAVENATO, 2007).



Uma das causas dos prejuizos nos negécios das empresas € o cliente que
se sente atendido de forma grosseira por um funcionario mal preparado para exercer
sua funcéo, perdendo a oportunidade de conquista-lo, uma vez que ele ndo se sente
parte integrante da organizacédo (COSTA, 2013).

Segundo Silva et al. (2002) uma das dificuldades que a categoria enfrenta é
a falta de valorizacdo, o que consequentemente contribui para uma diminuicdo da
motivacdo do operador, o funcionario que ndo € reconhecido pelo sua empresa
trabalha sem animo. Motivar e elogiar sdo formas de deixar o funcionario satisfeito
desenvolvendo um trabalho com mais qualidade. De acordo com Tachizawa et al.
(2001), somente o individuo motivado estara disposto a se comprometer com 0s
objetivos da empresa.

O conhecimento do perfil motivacional possibilita o desenvolvimento de
programas diferenciados de motivacdo dentro da organizacdo, segundo Tamayo
(2003 apud SALLES, 2008), a possibilidade de relacionar motivacéo no trabalho com
o perfil motivacional dos trabalhadores preenche diversas lacunas deixadas pelos
programas que se baseiam nas abordagens exdgenas ou enddgenas de motivacgao,
assim, os fatores de satisfacdo exdgenos, e que segundo Archer (1978 apud
BERGAMINI, 1990), sdo os que vém de fora do intelecto e pertencem ao meio
ambiente, podem ser utilizados de modo a alcancar motivacdes pessoais dos

empregados.

3 MOTIVACAO ATRAVES DO ESTABELECIMENTO DE METAS

Numerosas teorias foram elaboradas para tentar explicar a motivagdo no
Trabalho, Inicialmente na teoria da administragcéo cientifica de Taylor, por exemplo,
considerava-se que a remuneracdo financeira era suficiente para obter um bom
desempenho e a partir do modelo econémico do homem foi elaborada uma teoria
motivacional do trabalho. Posteriormente, muitas outras, como a teoria das relagbes
humanas de Elton Mayo, que passou a discutir motivagdes psicolégicas para um
bom desempenho (CHIAVENATO, 2007), porém nao € objetivo deste artigo
apresentar as diversas teorias motivacionais, no entanto sera presentado a teoria
gue mais se relaciona com este estudo de caso, a teoria do estabelecimento de

metas.



Desenvolvida por Locke no final da década de 1960, propde que a principal
fonte de motivacdo no trabalho esta baseada na necessidade que as pessoas tém
de vislumbrar objetivos claros e bem definidos.

Essa teoria afirma que a motivacdo e o desempenho sdo maiores quando
os individuos trabalham com objetivos, metas e diretrizes claras e especificas.
Segundo Locke (1960, apud CASADO, 2002), com o emprego de metas dificeis,
porém realistas e principalmente se forem impostas pelo préprio funcionério, se
obtém melhor resultado.

A definicdo de um sistema de metas pode apresentar efeito significativo
sobre a motivagao e principalmente sobre o desempenho dos colaboradores, pois,
elas apresentam oque precisa ser feito e que recursos devem ser utilizados sendo
assim, quando ela esta representada com clareza e objetividade torna-se mais facil o
trabalho para alcancar o resultado.

Para Latham e Locke (1960, apud CASADO, 2002) o desempenho pode ser
afetado diretamente por trés grupos de fatores. O primeiro grupo é composto pelos
fatores que atuam como moderadores. Sao eles: o comprometimento do empregado
com a meta, a importancia que os funcionarios atribuem as metas, o feedback
recebido pelo empregado sobre seu desempenho com as metas, o nivel de
complexidade da tarefa e a auto-eficacia, ou seja, a crenca do empregado na propria
capacidade para a realizacao do trabalho e o alcance das metas.

O segundo grupo contempla as questdes centrais das metas, como a
especificidade, a dificuldade e a natureza. A natureza das metas diz respeito a elas
serem de desempenho, de aprendizado ou proximais (de curto prazo).

O terceiro grupo € composto por outros mecanismos, como escolha da
tarefa, direcdo, esforco do empregado na execucdo, persisténcia e estratégia

utilizada.

4 MATERIAIS E METODOS

Para relacionar o perfil motivacional do trabalhador e motivacdo, segundo
Salles (2008), existem dois instrumentos apropriados: o Inventario de Valores de
Schwartz (IVS) e o Questionario de Perfis de Valores (QPV), o IVS é um instrumento
composto por 61 itens, que foram reagrupados conforme demonstra a tabela 1, onde
podemos elaborar estratégias de motivacdo para o trabalho, utilizam-se os escores



meédios obtidos pelos empregados da empresa nos diversos tipos motivacionais, de
modo a determinar as motivacdes ou metas que sdo prioritarias para 0s
colaboradores.

O primeiro passo na elaboracdo de um programa motivacional para uma
empresa levando em consideracao o perfil motivacional dos empregados conforme
Tamayo & Paschoal (2003), é identificar o perfil motivacional dos empregados da
empresa como esse perfil difere entre os membros da organizacdo, é preciso
verificar os interesses e metas que sdo compartilhados.

Essa abordagem estd baseada na correspondéncia entre as metas
prioritarias dos trabalhadores e uma ou mais estratégias de motivacao ja utilizadas
no ambiente empresarial. Esse sera& o método adotado nesse estudo. Essa
abordagem é potencialmente inovadora, na medida em que pode levar a definicdo
de estratégias especificas para uma empresa ou setor e de estratégias que nao tém
sido utilizadas anteriormente, constituindo nesse sentido, uma contribuicdo para a
gestdo motivacional dos trabalhadores.

A populacédo do estudo de caso para esta pesquisa foi composta pelos 12
Funcionarios de Call Center do setor de vendas de uma empresa de
telecomunicacgfes da cidade de Maringéa, PR.

Com o intuito de alcancar o objetivo proposto aplicou-se um questionario
(Anexo 01) com duas etapas, a primeira de identificar o perfil da populacédo e a
segunda a fim de levantar os valores pessoais desses funcionarios e posteriormente
com bases nos resultados, comprovar se a empresa esta utilizando a estratégia
motivacional correta de acordo com seus interesses.

Para se obter o perfil motivacional da amostra foi aplicado o inventario de
valores de Schwartz onde, para cada valor é apresentado seu conceito e 0
entrevistado deve avaliar “que valores sao importantes para mim , como principios
orientadores para a minha vida” e dar uma nota de grau de importadncia em uma
escala de -1 a 7, o IVS é constituido por 61 itens que foram reagrupados conforme

demonstra a Tabela 1.



Tabela 1: Tipos motivacionais correspondentes a cada item

Tipo Motivacional Itens

Poder 03, 13, 18, 25, 29, 49

Realizagdo 36,41,46,51, 53,59

Hedonismo 05, 54, 61

Estimulagdo 10, 27, 39

Autodeterminagdo 05, 15,17, 33, 44, 57
Universalismo 01, 02, 19, 26, 28, 31, 32, 37, 40, 43
Benevoléncia 06,07, 11, 21, 30, 35, 48, 52, 56, 58
Tradigdo 20, 23, 34, 38,47, 55
Conformidade 12, 22,42, 50

Seguranga 08, 09, 14, 19, 24, 45, 60

Fonte: Adaptado de SALLES, 2008.

Através da analise da Tabela 2 sera possivel uma visualizacdo mais clara

dos tipos motivacionais e de sua correspondéncia entre interesse pessoal e coletivo.

Tabela 2: Metas Motivacionais e Valores

Tipos Metas Serve

interesses

Autodeterminagdo  Ter autonomia, decidir por si mesmo ¢/ou participar nas decisdes, controlar  Individuais
a organizagdo e execucdo do seu posto de trabalho.
Estimulagao Ter desafios na vida e no trabalho, explorar, inovar, ter emogdes fortes na Individuais

vida e no trabalho, adquirir conhecimentos novos.

Hedonismo  Procurar prazer e evitar a dor ¢ o sofrimento ter satisfagdo e bem-estar no trabalho. Individuais
Realizagio  Ter sucesso pessoal, mostrar a sua competéncia ser influente, se realizar como Individuais

pessoa e como profissional.

Poder Ter prestigio, procurar szatus social, ter controle e dominio sobre pessoas e Individuais
informagdes.
Seguranga Integridade pessoal e das pessoas intimas, seguranga no trabalho, harmonia e Mistos

estabilidade da sociedade e da organizagdo em que trabalha.
Conformidade  Controlar impulsos, tendéncias e comportamentos nocivos para os outros e que Coletivos

transgridam normas e expectativas da sociedade e da organizagdio.

Tradi¢do Respeitar ¢ aceitar ideias ¢ costumes tradicionais da sociedade e da empresa. Coletivos
Benevoléncia  Procurar o bem-estar da familia e das pessoas do grupo de referéncia. Coletivos
Universalismo  Tolerdncia, compreensdo e promogdo do bem estar de todos na sociedade e na Mistos

organizagdo onde trabalha prote¢do da natureza.

Fonte: Adaptado de SALLES. 2008.

5 RESULTADOS E DADOS ESTATISTICOS

A populagéo do estudo de caso foi composta por 12 funcionarios lotados no
setor de vendas de uma determinada empresa do ramo de telecomunicacbes
situada em Maringa - PR. As respostas obtidas foram tabuladas e ordenadas
segundo os escores médios obtidos pelos empregados da empresa nos diversos
tipos motivacionais, e com isso determinamos as motivacbes ou metas que s&o

prioritarias para os empregados.



5.1 QUESTIONARIOS DE PERFIS DE VALORES (QPV)

Dos 12 questionarios respondidos, 58.3 % foram preenchidos por
funcionarios do género feminino e os 41,7 % restantes por funcionarios de género
masculino.

Com relagdo a idade dos respondentes, constatou-se que 41.7 % estavam
na faixa etaria de abaixo de 20 anos e 58.3 % acima de 20 anos. Quanto ao estado
civil, 83.4% responderam ser solteiros, 8,3 % casado e 8,3 % divorciado.

Quanto a formacédo educacional dos funcionarios entrevistados, 66.7 %
deles possuem o segundo grau e 33.3 % tém curso superior.

Ao serem questionados quanto ao tempo de servi¢co na organizagao, 41.7 %
estdo a menos de 6 meses, 25.0 %de 6 a 11 meses e 33.3 % um ano ou acima,
posteriormente os entrevistados foram perguntados a respeito dos seus planos
futuros, 25,00 % pretendem permanecer na empresa, seguidos de 50,00% que
pretendem montar um negaocio proprio e 0os 25,00 % restante ndo responderam.

5.2 INVENTARIOS DE VALORES DE SCHWARTZ (IVS)

A tabela, a seqguir (Tabela 3) mostra além da média das respostas para cada
item do tipo motivacional, a média das respostas do tipo motivacional, seu desvio
padrdo, sua classificacdo no ordenamento dos tipos e, finalmente, se serve a

interesses individuais ou coletivos.



Tabela 3: Médias e classificacdo dos tipos motivacionais

MEDIAS  MEDIAS

TIPO DO DO TIPO  DESVIO SERVE A
MOTIVACIONAL ITEM ITEM MOTIV.  PADRAO CLASSIFICAGAO INTERESSES
6 6,67
7 433
11 6,50
21 4,92
Benevolancia 30 6,25 5,68 0,93 1 Coletivos
48 6,42
Benevolancia 52 4,58 5,68 0,93 1 Coletivos
56 6,50
58 4,75
12 5,00
Conformidade 22 4,67 5,60 0,90 2 Coletivos
42 6,33
50 6,42
8 2,25
9 442
14 4,08
Seguranga 16 5,92 5,11 1,63 3 Mistos
24 6,50
45 5,67
60 6,92
4 542
Hedonismo 54 5,83 5,44 0,38 4 Individuais
61 5,08
1 6,33
2 6,33
19 5,50
26 4,42
Universalismo 28 6,08 5,27 0,97 5 Mistos
31 4,00
32 4,75
37 4,67
40 4,17
43 6,42
5 5,67
15 6,08
Autodeterminagio 17 5,67 5,50 0,85 6 Individuais
33 533
44 6,33
57 3,92
36 3,67
41 4,08
Realizagdo 46 6,33 538 1,21 7 Individuais
51 6,08
53 5,58
59 6,50
20 2,92
23 5,58
Tradigdo 34 4,42 4,92 1,11 8 Coletivos
38 6,00
47 542
55 517
10 5,17
Estimulagido 27 5,92 4,78 1,38 9 Individuais
39 3,25
Poder 3 1,33
13 3,67
18 583 4,11 1,87 10 Individuais
25 5,25
29 2,67
49 5,92

Fonte: Autores, 2014.
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O grafico seguinte (Figura 1) mostra um comparativo das médias e desvios

padrao das respostas aos tipos motivacionais, na escala de -1 a 7.

Figura 1: Grafico de média e desvio padréo para cada tipo motivacional
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Fonte: Autores, 2014.

6 ANALISES E DISCUSSOES

A andlise dos Resultados do Questionario de Perfis de Valores (QPV)
denota que o setor de vendas de uma empresa de telecomunicacdes da cidade de
Maringa, PR tem um perfil jovem de trabalhadores, um fato relevante ja que o setor
de Call Center € um dos que mais empregam jovens sem experiéncia no mercado
de trabalho.

Quanto ao estado civil, formagé&o educacional e planos futuros séo coerentes
com a concentracao de trabalhadores entre 17 e 22 anos, ou seja, profissionais de
uma faixa etaria em que os individuos ainda ndo possuem familia constituida, e tem
planos de montar seu proprio negocio.

Ao serem questionados quanto ao tempo de servigo na organizacao, 41.7 %
estdo a menos de 6 meses também de acordo com a rotatividade de empregados do
setor.

ApoOs a analise dos resultados do Inventario de Valores de Schwartz (IVS),
pode se notar que os valores priorizados pelos trabalhadores sdo os que atendem
as metas tanto coletivas quanto individuais, o que indica que o0 programa

motivacional pode se tornar mais eficiente se forem compostos por metas mistas,
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gue atendam ambos os interesses, obtivemos priorizados os seguintes valores tendo
maior média os tipos motivacionais: seguranca, benevoléncia e tradicdo. Em
contrapartida realizacao e universalismo, que correspondem a interesses individuais
e mistos, também apontaram médias expressivas apontando que a principal
estratégia motivacional que essa empresa deve utilizar € mista.

Os resultados expostos apontam a centralidade dos tipos de valores
seguranca e benevoléncia, tradicao, realizagdo e universalismo para os participantes
da amostra bem como o predominio dos interesses coletivistas. Além disso, a
realizacdo € o unico tipo de valor de interesse individualista presente entre 0s cinco
tipos priorizados pelos respondentes.

Compete-nos, entretanto, observar que, a realizacdo na fala dos
entrevistados: apesar de ser um valor que apresenta meta individual, tem como foco
principal o Treinamento, desenvolvimento profissional, promocdes e avancos ha
carreira. Na Tabela 1, apresentada anteriormente, vimos as dez motivacdes, bem
como as suas metas especificas. Como pode ser observado, as metas dos tipos
motivacionais seguranca e Benevoléncia visam satisfazer interesses tanto
relacionados com o bem-estar da familia quanto no ambiente de trabalho.

O tipo motivacional seguranca é composto pelos valores: ser limpo, ser
saudavel, cultivar o senso de pertenca, a reciprocidade de favores, prezar a ordem
social, a seguranca nacional e familiar. O fato de esse tipo motivacional ter sido
priorizado pelos funcionarios do call center, é relevante, uma vez que expressa
interesses tanto coletivos quanto individuais e demonstra a Integridade pessoal e
das pessoas intimas, seguranca no trabalho, harmonia e estabilidade da
organizacdo em que trabalha.

Os valores que compdem a tipo motivacional Benevoléncia séo:
disponibilidade, honestidade, lealdade, responsabilidade, amizade, maturidade e
trabalho. Ao analisar os valores que integram o tipo motivacional Benevoléncia,
pode-se perceber que visa procurar o bem-estar da familia e das pessoas do grupo
de referéncia. O fato de tal tipo motivacional ter sido priorizado pelos funcionarios do
call center, é relevante, uma vez que sua meta é o interesse e a preocupagao com
0S outros iguais.

O tipo Motivacional tradicdo € composto pelos valores: respeito pela
tradicdo, privacidade, moderagéao, humildade, consciéncia dos limites e devocao. O

fato de esse tipo motivacional ter sido priorizado pelos funcionarios do call center, é
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relevante, uma vez que expressa interesses coletivos e demonstra o Respeitar e
aceitar ideias e costumes tradicionais da sociedade e da empresa. A realizagdo € um
tipo motivacional composto pelos valores: ambicdo, influencia, competéncia,
inteligéncia, esperteza e sucesso. O fato de esse tipo motivacional ter sido priorizado
pelos funcionéarios do call center, é relevante, uma vez que expressa uma ambicéo
natural e totalmente condizente com a faixa etéria dos trabalhadores do setor.

Por fim o tipo motivacional universalismo, que é composto pelos valores:
protecdo do ambiente, unido com a natureza, um mundo de beleza, abertura ao
outro, justica social, sabedoria, um mundo em paz, igualdade, harmonia interior,
sonho. Pode-se afirmar que os valores que pertencem a esse tipo motivacional
atendem a metas do tipo coletivo e sdo valores universais que estdo presentes em
toda cultura, nos remete a necessidade que o ser humano possui de se sentir

conectado, atado a projetos muito maiores do que sua propria vida.

7 CONSIDERACOES FINAIS

A utilizacdo do servigo de Call Center é feita por empresas na atualidade, e
pode-se notar que a motivacdo do atendente reflete diretamente no atendimento ao
cliente. Partindo deste pressuposto faz-se necessario um estudo do perfil da equipe
para entdo se tracar um plano de metas motivacionais que atendam os interesses
gerais.

Para delinear estas tipologias motivacionais, pode-se utilizar o Inventario de
Valores de Schwartz (IVS), como foi realizado neste estudo. O caso analisado neste
artigo, o setor de vendas de uma empresa de telecomunicagdes, apresentou um
perfil de valores tanto coletivos quanto individuais, 0 que indica que o0 programa
motivacional seja mais eficiente deve ser composto por metas mistas, que atendam
ambos os interesses.

Atualmente este setor da empresa apresenta apenas metas coletivas, o que
pode diminuir a eficdcia da estratégia motivacional, uma vez que a analise do

resultado do IVS aponta que o programa motivacional mais indicado seria 0 misto.
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8 ANEXOS

ANEXO 1 - Questionério

Pesquisa de perfil e caracterizagdo do grupo

Para composigdo do perfil da amostra, favor preencher o questiondrio abaixo:
*Call center: Maringa- PR +Cargo:
a. Nio coloque seu nome no formulario b. Use de toda sinceridade ao responder as perguntas

c¢. Complete ou faga um X na resposta que vocé escolher d. Caso a pergunta ndo corresponda a sua situagdo de trabalho, deixe-a em
branco

1. Qual € a sua idade? anos

2. Sexo: () Masculino () Feminino

3. Indique sua escolaridade () 1°grau ( ) 2°%grau ( ) 3°grau ( ) Sem resposta

4. Qual ¢ o seu estado civil? () Casado(a) () Solteiro(a) () Divorciado(a) ( ) Separado () Vitvo () Sem resposta

5. Quais sdo seus planos para o Futuro?

() Montar um negécio proprio () Permanecer na empresa () Antecipar sua aposentadoria () Sem resposta

6. Qual ¢ o seu tempo de empresa? anos

Inventario de Valores de Schwartz (IVS)

INSTRUGOES: Nesta etapa vocé deve perguntar a si proprio: “Que valores sio importantes PARA MIM, como principios
orientadores em MINHA VIDA, e que valores sio menos importantes PARA MIM?” Entre os parénteses que se seguem a cada
valor, encontra-se uma explicagdo que pode ajuda-lo (a) a compreender seu significado. Sua tarefa ¢ avaliar quao importante cada
valor ¢ para vocé como um principio orientador em sua vida. Use a escala de avaliagdo abaixo:

COMO UM PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA, esse valor ¢:

Oposto aos meus valores | Nio importante I I l Importante I Muito importante I De suprema importincia

= | 0 7 2 | 3 a5 ] 6 | 7

Antes de comegar, leia todos os valores de 1 a 61 e, em seguida, escolha aqueles que sdo os de suprema importdncia para vocé e
avalie-os, atribuindo o nimero 7. Em seguida, identifique o(s) valor(es) oposto(s) aos seus valores e avalie-os como -1. Finalmente,
avalie todos os outros valores restantes utilizando os outros nimeros da escala (0 a 6). Observamos que existem mais de um valor
maximo (de suprema importancia) e minimo, entretanto ressaltamos que esses valores devem ser poucos na sua escolha.

No espago antes de cada valor vocé deve escrever o nimero (-1, 0, 1, 2, 3,4, 5, 6, 7) que correspondera avaliagdo que vocé faz desse
valor, conforme os critérios acima definidos. Tente diferenciar, tanto quanto possivel, os valores entre si, usando para isso todos os

nimeros. Evidentemente, vocé podera repetir os niimeros em suas respostas/avaliagoes.

01__ IGUALDADE (oportunidades iguais para todos)

02 HARMONIA INTERIOR (em paz comigo mesmo)

03 PODER SOCIAL (controle sobre os outros, dominio)
04 PRAZER (satisfagdo de desejos)

05 LIBERDADE (liberdade de agdo e pensamento)

06__ TRABALHO (modo digno de ganhar a vida)
07___UMA VIDA ESPIRITUAL (énfase em assuntos
espirituais)

08 SENSO DE PERTENCER (sentimento de que os
outros se importam comigo)

09 ORDEM SOCIAL (estabilidade da sociedade)

10 UMA VIDA EXCITANTE (experiéncias
estimulantes)

11___ SENTIDO DA VIDA (um propésito na vida)

12 POLIDEZ (cortesia, boas maneiras)

13 RIQUEZAS (posses materiais, dinheiro)

14 SEGURANCA NACIONAL (protegio da minha
nagdo contra inimigos)

15_ AUTO-RESPEITO (crenga em meu préprio valor)
16__ RETRIBUICAO DE FAVORES (quitagio de débitos)
17__ CRIATIVIDADE (unicidade, imaginagdo)

18 VAIDADE (preocupagdo e cuidado com minha
aparéncia)

19 UM MUNDO EM PAZ (livre de guerras e conflitos)
20 RESPEITO PELA TRADICAO (preservagio de
costumes vigentes ha longo tempo)

21___ AMOR MADURO (profunda intimidade emocional ¢
espiritual)

22 AUTODISCIPLINA (auto-restrigdo, resisténcia a
tentagdo)

23 PRIVACIDADE (o direito de ter um espago pessoal)
24 SEGURANCA FAMILIAR (protegdo para minha
familia)

25 RECONHECIMENTO SOCIAL (respeito, aprovagdo
pelos outros)

26 UNIAO COM A NATUREZA (integragio com a
natureza)

27 UMA VIDA VARIADA (cheia de desejos, novidades
¢ mudangas)

28 SABEDORIA (compreensdo madura da vida)

29  AUTORIDADE (direito de liderar ou de mandar)

30 AMIZADE VERDADEIRA (amigos proximos e
apoiadores)

31__ UM MUNDO DE BELEZA (esplendor da natureza e
das artes)

32 JUSTICA SOCIAL (corregdo da injustiga, cuidado
para com os mais fracos)

33 INDEPENDENTE (ser auto-suficiente e
autoconfiante)

34  MODERADO (evitar sentimentos e agdes
extremadas)

35 LEAL (ser fiel aos amigos e grupos)

36__ AMBICIOSO (trabalhar arduamente, ter aspiragdes)
37__ ABERTO (ser tolerante a diferentes idéias e crengas)
38 HUMILDE (ser modesto, ndo me autopromover)

39 AUDACIOSO (procurar a aventura, 0 risco)

40 __ PROTETOR DO AMBIENTE (preservar a natureza)
41__ INFLUENTE (exercer impacto sobre as pessoas e
eventos)

42 RESPEITOSO PARA COM OS PAIS E IDOSOS
(reverenciar pessoas mais velhas)

43 SONHADOR (ter sempre uma visdo otimista do
futuro)

44 AUTODETERMINADO (escolher meus proprios
objetivos)

45 SAUDAVEL (gozar de boa saide fisica e mental)
46 CAPAZ (ser competente, eficaz, eficiente)

47 CIENTE DOS MEUS LIMITES (submeter-me as
circunstancias da vida)

48 HONESTO (ser sincero, auténtico) |

49 PRESERVADOR DA MINHA IMAGEM PUBLICA
(proteger minha reputagdo)

50 __ OBEDIENTE (cumprir meus deveres e obrigagdes)

51 INTELIGENTE (ser logico, racional)

52 PRESTATIVO (trabalhar para o bem-estar de outros)
53 ESPERTO (driblar obsticulos para conseguir o que
quero)

54 QUE GOZA A VIDA (gostar de comer, sexo, lazer
etc.)

55__ DEVOTO (apegar-me fortemente & fé religiosa)

56 RESPONSAVEL (ser fidedigno, confiavel)
57___CURIOSO (ter interesse por tudo, espirito
exploratorio)

58 INDULGENTE (estar pronto a perdoar os outros)

59 BEM-SUCEDIDO (atingir os meus objetivos)

60__ LIMPO (ser asseado, arrumado)

61__ AUTO-INDULGENCIA (fazer coisas prazerosas)
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