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Os Valores Pessoais e suas contribui¢des para Motivacao: estudo
multicaso no setor varejista

Jodo Renato Maciel Farias Silva (jrenato_cg@hotmail.com)

Resumo:
Observar 0 comportamento das pessoas vem se tornando cada vez mais importante para

as organizacgdes alcangarem 0 sucesso, pois sdo elas as responsaveis pela execucdo das
atividades e o seu rendimento estd diretamente ligado a motivagdo do individuo. Esta
por sua vez € objeto de estudo de muitos autores que justificam o qudo motivada as
pessoas estdo, de acordo com seus valores pessoais. Dessa maneira, esse estudo tem
como objetivo identificar quais valores pessoais contribuem para a motivacdo. A
metodologia adotada é uma pesquisa descritiva, utilizando-se uma abordagem
quantitativa. O instrumento de coleta baseia-se no Inventario de Valores Pessoais, de
Schwartz. Apo6s os dados tabulados foram identificados os valores que predominam
entre os colaboradores do setor varejista. E importante destacar que os individuos
possuem valores pessoais que defendem a igualdade, paz, harmonia, bem-estar,

preservacdo da natureza e apoio a outrem.

Palavras-Chave: Valores pessoais, Motivacdo, Colaborador, Empresa.

Abstract:
Observe the behavior of people is becoming increasingly important for organizations to

achieve success because they are responsible for executing the activities and their
performance is directly linked to motivation of the individual. This turn is the object of
study of many authors who justify how much motivated people are, according to their
personal values. Thus, this study aims to identify personal values who contribute to
motivation. It used a descriptive search, using a quantitative approach. The instrument is
based on the Inventory of Personal Values, Schwartz. We identified the values that
predominate among employees in the retail sector. It is important to note that
individuals have personal values that favor equality, peace, harmony, wellness, nature

preservation and support to others.

Keywords: Personal values, Motivation, Employee, Company.



Introducéo
O gerenciamento de pessoas se torna a cada dia um dos maiores desafios para a

administracdo, por existir enorme diversidade de interesses entre colaboradores na
organizacdo, exigindo do setor pessoal ac¢bes dindmicas para corrigir e torna-los
comum. O desenvolvimento das empresas e 0 reconhecimento dos clientes deve-se a
forma de tratamento dado pelos funcionarios, os quais buscam serem tratados ndo como

nlimeros, mas como pessoas responsaveis por alcangar o sucesso.

A posicdo das pessoas dentro da organizagdo estd superando a importancia da
quantidade, dando lugar a qualidade. A administracdo de recursos humanos, que
considerava as pessoas apenas COmo recursos, agora passa a observa-las como meios
para o sucesso empresarial e passiveis de receber estimulos para executarem com prazer
e disposicdo maxima suas atividades. Observa-se entdo o qudo motivado esta o

funcionério e quais os valores pessoais interferem em seu desempenho na empresa.

Bergamini (2006) considera a motivagdo um sinénimo de condicionamento,
portanto, o comportamento humano pode ser planejado, modelado ou mudado. Para
isso, ha necessidade de tracar o perfil dos valores pessoais nas empresas como forma de
auxiliar nos estimulos motivacionais. Neste sentido existe diversas estudos que
descrevem teorias de valores pessoais, a exemplo da Teoria de Rokeach- criou uma
escala de avaliacdo conhecida como Inventario de Valores de Rokeach-, a Teoria de
Schwartz- definiu 10 tipos motivacionais baseados em requisitos basicos a existéncia
humana, - e pouco tempo depois Gouveia com a Tipologia dos Valores Basicos
Humanos. No presente estudo adotou-se a Teoria de Valores de Schwartz, pois enfatiza
a base motivacional como explicacdo para a estrutura de valores e sugere a

universalidade dessa estrutura e do conteido dos tipos motivacionais.

E importante que o setor pessoal observe estratégias que caminhem de acordo
com as metas e valores de seus colaboradores, inserindo um programa motivacional que
alcance fatores de crescimento pessoal, desempenho e pro atividade, recompensando-os
ainda com objetivos desafiadores, treinamento e educagdo. Manter os colaboradores
motivados e estimulados a oferecer excelente atendimento ao publico gera fidelizacdo e

obtencgéo de maiores lucros ao setor.



O setor varejista faturou a nivel nacional cerca de R$ 224 bilhdes no ano de

2011, segundo informag6es da ABRAS, Associagdo Brasileira de Supermercados.

Segundo dados do IBGE (2010), o setor sintetizou com fidelidade o cenéario de
expansao de consumo e de mudancgas vivenciadas no pais durante os ultimos cinco anos.
Na Paraiba, terminou o ano liderando o crescimento na regido Nordeste, com taxas

expressivas de 19%.

O setor varejista da cidade de Campina Grande representa uma fatia
consideravel do comercio no municipio, estando entre as atividades comerciais que mais
recolhe impostos para o Estado da Paraiba. O desenvolvimento dessas empresas requer

maior observagéo do setor pessoal em manter seus colaboradores motivados.

Diante deste contexto, pergunta-se: Quais os valores pessoais podem contribuir

para a motivacao dos colaboradores do setor varejista?

O objetivo geral do estudo é identificar quais os valores pessoais contribuem
para a motivacdo dos colaboradores do Setor Varejista, e 0s especificos sao tracar o

perfil social e analisar os valores dos individuos.

O presente artigo esta estruturado na seguinte forma: introducdo, que
contextualiza motivagdo, os valores pessoais nas organizagdes, procedimentos
metodoldgicos, apresentacdo dos resultados alcangados e finaliza com as consideracGes

finais.

1. Motivacao

Wagner(2006) fala de motivacdo como umas das metas basicas dos gerentes
para com os seus subordinados a fim de fazé-los desempenhar suas atividades em seu
mais alto nivel. Pode-se entender motivacao ora como um fator psicolégico ou conjunto
de fatores, ora como um processo. Bzuneck (2004,p.9) diz que existe um consenso
generalizado entre os autores quanto a dindmica dos fatores psicoldgicos ou do processo
em qualquer atividade humana.

A constante cobranca por altos indices de producdo gera na maioria das vezes
empenho e esfor¢o dos colaboradores para atender a exigéncia da empresa para realizar
com eficiéncia e eficacia o objetivo, porém é necessario analisar quao prazeroso e

realizavel sera para quem estiver a cargo dessa atividade, levando em conta o que



poderd ser oferecido como recompensa, desde estimulos ao raciocinio légico a
remuneracao pelo sucesso apresentado.

Para Salles(2008), motivar passa a ser uma tarefa mais abrangente do que apenas
recompensar financeiramente. Torna-se uma busca diuturna e incessante pela satisfacao
e realizacdo por meio do trabalho. O que contribui para explicar o fato de algumas
pessoas sentirem-se motivadas para um determinado trabalho, e outras ndo, sdo as
diferentes historias de vida, os valores e interesses de cada individuo.

Diversos autores desenvolveram teorias para explicar de onde vem a motivacao.
As necessidades, busca por realizacdo, exigéncias, expectativas, apoio, valéncia,
instrumentalidade. Todas essas determinantes foram objetos de seus estudos, e
principais palavras para definirem suas teorias.

2.1 A hierarquia das necessidades de Maslow
Maslow(1966) definiu a hierarquia das necessidades, formulando uma hipotese

de que o humano possui um conjunto de necessidades, sendo elas:

| Fraclui crescimenito, auio-

| satizfagde e realizagdo do
]

'

| poternciaol pessocal.

e — 4

Figura - Piramide das Necessidades (Maslow)
FONTE: adaptado MASLOW, Abraham H. A psicologia do ser. Rio de Janeiro: Eldorado Tijuca, 1966.

Caracteriza-se ainda os trés primeiros conjuntos como necessidades de caréncia,
porgque devem ser satisfeitas para que os individuos se sintam saudaveis e seguros. As
duas ultimas foram chamadas de necessidades do crescimento, por estarem relacionadas
ao desenvolvimento e a realizacdo do potencial de cada pessoa.

Ao completar atividades com capacidade de suprir as necessidades de
colaboradores coloca-os um nivel adiante daquele que foi alcancado. Portanto, para se



trabalhar motivacéo é necessario identificar em qual nivel da hierarquia se encontra no
momento o colaborador e oferecer desafios para atingir o proximo nivel. Tendo
observado isso, uma necessidade substancialmente realizada ndo mais motivara e
tornar-se-a um atividade ndo prazerosa.

A hierarquia das necessidades produzida por Maslow ¢ até hoje a principal fonte
de informacgdes tedricas para quem pretende estudar motivacdo, como justifica
Bergamini apud Cavalcanti et al(2007) destacando que "a razdo da sua grande aceitacao
é a simplicidade e a equivaléncia entre piramide hierarquica organizacional e a forma de
apresentacdo também em piramide da sequencia das necessidades motivacionais".

Esta definicdo realizada por ele veio a se tornar 'prot6tipo’ para novas teorias e
ferramenta para questionamentos sobre tanta inflexibilidade ao tratar dos estimulos
pessoais de cada um. Pos - Maslow surgiram tantos outros que adicionaram novas ideias

as suas.

2.2 ATeoriaXeY

Douglas McGregor definiu a Teoria X para descrever o comportamento dos
individuos diante de uma gerencia baseada na administracdo cientifica e seus principios
basicos de que lucratividade e producdo maxima devem ser alcancados,
independentemente de qualquer fator humano.

Na contramdo dessa ideia, a Teoria Y de McGregor sugere a gerencia

acompanhamento e auxilio ao subordinado para atingir as metas a ele designadas.

Premissas da Teoria X e da Teoria Y

Premissas da Teoria X

® A meédia dos seres humanos tem uma aversio inerente ao trabalho e o evitara, se isso
for possivel:

e Por detestaro trabalho. a maiona daspessoasdeve sercoagida, controlada, dirigida ou
ameagada de puni¢io para que se empenhe rumo a consecucgio dos objetivos
organizacionais;

e A meédia dos seres humanos prefere ser mandada, deseja evitar a responsabilidade,
possul relativamente pouca ambigio e, sobretudo. quer seguranga.

Premissas da Teoria Y

e Despenderesforgo fisico e mentalno trabalho é tio natural quanto o lazer e o repouso.
A meédia dos seres humanos nio € inerentemente avessa ao trabalho.

e O controle extemo e a ameaca de puni¢do ndo sdo os unicos meios de dirigir o esforgo
para objetivos organizacionais. As pessoas praticardo o autocomando e o autocontrole
a servigo de objetivos com os quais se sentirem envolvidas:

e A dedicagio a objetivos é uma funcio dasrecompensas associadas a sua consecugio.
As recompensas mais significativas - a satisfagdo do ego e das necessidades de auto-
realizacio - podem ser resultados diretos do esforgo wvoltado a objetivos
organizacionais;

s A fuga a responsabilidade. a falta de ambigdo e a énfase na seguran¢a nio sdo
caracteristicas humanas inerentes. Em condi¢des adequadas. a maionia dos seres
humanos aprende nio so a aceitar. mas também a buscar a responsabilidade.

* Imagnacio. inventividade. criatividade e capacidade para usar essas qualidadesna
solugdo de problemas organizacionais sio amplamente distnibuidas entre as pessoas.
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As suas definicdes colocam as pessoas como parte integrante de todo o
movimento da organizacao, tendo que ser corrigidas a qualquer custo em determinados
momentos para fazer tudo, ndo apenas algumas coisas mas tudo mesmo, de acordo com
0s interesses dos superiores na teoria X, e colocadas como colaboradores importantes na
vida organizacional, onde torna-se dever da empresa manté-los em ambiente agradavel e
estimulantes para execucéo de suas atividades.

2.3 A Teoria da Expectativa de Vroom
Victor Vroom desenvolveu essa teoria em que o esforco realizado para atingir o
alto desempenho deve obter resultado que tornem o esforco satisfatorio. Segundo
Hollenbeck(2006) é uma teoria ampla sobre motivacdo que tenta explicar os
determinantes das atitudes e dos comportamentos no local de trabalho. S&o trés os
principais conceitos que a define: valéncia, instrumentalidade e expectativa.

Teoria da Expectativa

Valéncia
e E uma medida de da atragio que um determinado resultado exerce sobre um
individuo ou a satisfagdo que ele preveé receber de um determinado resuitado.
Valéncia + Valor
Se refere a satisfagao antecipada. Representa a satisfagao efetiva
que uma pessoa experimenta por
alcangar o resultado desejado.

Instrumentalidade
* A convicgdao de uma pessoa acerca da relagdo entre executar uma agido e
experimentar um resultado;
Desempenho X Resultado

Expectativa
* S3o convicgoes relativas ao vinculo entre fazer um esforgo e realmente
desempenhar bem;

Adaptado: Comportamento Organizacional’ John A Wagner III, John R. Hgllenheck- Sao Paulo: Saraiva, 2006.

Wagner 111(2006) completa que a teoria da expectativa define a motivacdo em
termos de desejo e esfor¢o, por meio dos quais a realizacdo de resultados desejados
resulta da interacdo de valéncias, instrumentalidades e expectativas. O esforco sé
ocorre quando valéncia e instrumentalidade sdo altas, e o esfor¢co s6 ocorre quando
todos os trés sdo alto.

Alguns autores julgam a motivagdo como algo presente no interior de cada
pessoa. E importante que as organizacbes e principalmente seus gestores encontrem
modos de identificar o que faz seus subordinados executarem com vontade as suas
atribuicdes, sabe-se que sdo complexos 0s seus comportamentos.

Bergamini apud Cavalcanti et al(2007), fala que se no inicio deste século, o
desafio era descobrir aquilo que se deveria fazer para motivar as pessoas mais

recentemente tal preocupacdo muda de sentido. Passa-se a perceber que cada um ja tras,
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de alguma forma, dentro de si, suas proprias motivacdes. Aquilo que mais interessa,
entdo, é encontrar e adotar recursos organizacionais capazes de ndo sufocar as forcas
motivacionais inerentes as proprias pessoas.

Seguindo o raciocinio proposto por Bergamini, observa-se que os estimulos
motivacionais sdo de ordem intrinseca, podendo ser condicionado a manter-se motivado
ou sofrer desestimulos pessoais. Cada individuo reage de maneira distinta aos estimulos
motivacionais. Os valores pessoais interferem diretamente em como os colaboradores se
sentem no ambiente de trabalho. De acordo com Tamayo(2005, p.22), cada um de nds
detém numerosos valores com variados graus de importancia. Um valor pode ser muito

importante para uma pessoa, mas muito desimportante para outra.

2. Valores Pessoais na Organizacao

Diversos estudos foram esquematizados para entender de que forma o individuo
age segundo os seus valores. Rokeach apud Beuron et al (2012) define valor como uma
crenga duradoura de que um modo especifico de conduta € pessoal ou socialmente
preferivel a um modo oposto ou alternativo de conduta. o autor defende que o
comportamento das pessoas € justificado pelo valor pessoal, permitindo julgamentos
morais.

Apresenta ainda dois tipos distintos de valores: 0s instrumentais e 0s terminais.
Os valores instrumentais estdo ligados as crencas de como o individuo deve se
comportar no meio social. E os terminais referem-se aos estados finais de existéncia, de
carater absoluto, exemplo desse valor € o desejo por um mundo igualitario.

As definicGes sobre valores tornaram-se foco para o estudo de especialistas,
observada a importancia de obter o conhecimento a respeito do comportamento das
pessoas no meio social, Schwartz desenvolveu uma teoria capaz de identificar as
relagdes entre valores e 0 comportamento. Sua teoria estabelece que as motivagdes sao
implicitas aos valores, e sera através das metas que o colaborador pretende alcancar na
vida que se manifestara. A teoria de valores define dez tipos motivacionais baseados em

requisitos basicos a existéncia humana.
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Tipos Motivacionais Defimicio
Prestigio e status socizl. controle ou dominacZo sobre pessoas e recursos (Poder
Poder socizl. auteridade, saiide, preservadeor de mimha mimagem publica).
Sucesso pesscal por meic da demonstragio de competéncia dentro de padrdes
Realizac3o sociais (Bem sucedido. capaz. ambicioso. mfluents).
Hidonisms Prazer e gratificag3o para si mesmo (Que goza 2 vida, prazer. auto-indulgéncia).

Excitag3o. novidade € mudanga na vida (Uma vida variada uma vida excitante,
Estimulag3o audacioso).

Independéncia de pensamento e ag3o. criatividade. curiosidade (Criatividade.
Autodetermmacio curtoso. liberdade. que escolhe as proprias metas. mdependents).

CompresnsZo apreco. tolerincia e proteg3o do bem-estar de todos e da natureza
Uivissalisrao (Protetor do ambients. unidade com 2 natureza um mundo de beleza, uma
mente zberta. justica social. iguzldade. szbedoria. um mundo paz).

Preservacgdo e fortzlecimento do bem-estar das pessoas com as quais ha um
Benevoléncia contato pessoal fregiiente (Prestativo. honesto. compazaixZo. lezl. responsavel).

Respeito. compromisso € aceitagdo dos costumes e idéias de uma cultura
S tradicional ou religifo (Devoto. ciente dos meus limites. humilde. respeito pela
Tradic3o =i =
tradigc3o. moderado).

RestrigcZo de agfes e impulsos que podem magoar cutros ou vicolar expectativas
sociais € normas (Respeito para com pais e idosos, cbediente. polidez.

Conk = = autodisciplina).
Seguranca. harmonia e estzbilidade dz sociedade, dos relacionamentos e de st
mesmeo (Limpo. seguranga nacional. ordem socizl. seguranca familiar,
Seguranca reciprocidade de favores).

Fonte: SCHWARTZ, 20052, p. 40-41

Quadro 2. Tipos Motivacionais e suas defini¢des.
Contudo, ha premissa de que em um nivel mais baixos, os valores formam um

sistema circular de motivac@es relacionadas.
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Autopromogao

E improvavel obter éxito na busca por pessoas altamente motivadas no ambiente
de trabalho. Segundo Vergara (2000, p.66) apud Cavalcanti at all (2007): "encontrar um
significado no trabalho o motivaria a crescer junto com a empresa, compatibilizando
seus interesses pessoais com 0s objetivos empresariais". Ha, contudo, a necessidade de
se fazer mencéo a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e a motivacdo nele. Davis &
Newstrom (1992, p. 122), dizem que "satisfagdo no trabalho é um conjunto de
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sentimentos favoraveis ou desfavoraveis com o0s quais 0s empregados veem seu
trabalho”. Uma pessoa satisfeita com o trabalho é comprometida, sente prazer no que
faz, estd envolvida com as acdes da empresa e o resultado final é o fator determinante
do comportamento organizacional.

Tamayo e Porto(2005) revelam a preocupacdo de varios autores em pesquisar o
nivel de satisfacdo no trabalho. Distingue-se a satisfacdo de pessoas que pertencem a
grupos com alto indice de individualismo com o de pessoas que fazem parte de um
grupo com indice de alto em coletivismo. Um pressuposto destas pesquisas € que a
satisfacdo no trabalho ndo é exclusivamente um resultado das experiéncias pessoais no
meio organizacional, mas que ela é influenciada também pela estrutura cultural da
sociedade. O comportamento e reacdo dos colaboradores sobre o posicionamento da
organizacédo serd manifestado de acordo com os valores gque a ele pertencem.

Gouveia (2003) considera a relacdo entre os valores e as necessidades tomando
como base para o estudo a hierarquia das necessidades de Maslow. O autor define os
valores basicos em categorias de orientagdo que sdo desejaveis de acordo com as
necessidades humanas e as pré-condicOes para satisfazé-las, adotadas por atores sociais
podendo variar em sua magnitude e nos elementos que as constituem.

A categoria de orienta¢do sugere 0 conceito particular de valor, compreendendo
um conjunto de conceitos ou ideias que capacitam as pessoas a viverem em sociedade.
Por serem desejaveis a condi¢cdo indica um componente de desejabilidade social sobre
seus valores, talvez contribua para a predominancia de interesses estritamente pessoais
em questdes que possam ameagcar a harmonia social. Os atores sociais sdo representados
pelos valores pessoalmente adotados pelos individuos. Além disso os valores definem

as pessoas em funcdo da prioridade que déo a alguns valores.

3. Procedimentos Metodoldgicos

Trata-se de um estudo multicaso por ser elaborado em mais de 2 lugares, sendo
uma pesquisa descritiva pois busca descrever como o0s valores pessoais influenciam na
motivacao dos colaboradores de empresas do setor varejista. Segundo Vergara (2000) é
uma investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenémeno, ou

que disp0Oe de elementos para explica-lo.

A estratégia de pesquisa visa identificar os valores pessoais de cada participante

e o0 seu perfil socioecondmico. Para isso foi elaborado um questionario em dois blocos.
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O primeiro os obseva quanto ao género, faixa etaria, estado civil e grau de instrugdo. O
segundo bloco tem como objetivo conhecer os valores que sdo defendidos pelos
sujeitos. O instrumento de coleta esta baseado no Inventario de Valores Pessoais de
Schwartz, modelo cujo qual permite compreender o0s dez tipos motivacionais universais:
autodeterminacéo, poder, benevoléncia, hedonismo, conformidade, tradicéo, realizacéo,
universalismo, seguranca e estimulacdo. Foram apresentadas 40 assertivas que deveriam
ser eleitas de acordo com as descricbes que mais se aproximasse de seu perfil,
preenchendo uma escala composta de seis pontos que variam entre "se parece muito

comigo” e "ndo se parece nada comigo™.

A pesquisa foi aplicada em diversas empresas, localizadas em bairros distintos
do Municipio de Campina Grande, estado da Paraiba. As empresas pesquisadas atuam
no setor varejista, comercializando alimentos e utilidades. Os entrevistados
correspondem a totalidade dos funcionarios dessas empresas, sendo 40 o numero de
entrevistados, esta pesquisa foi direcionada aos colaboradores de todos os niveis

hierarquicos dessas organizacdes.

Segundo Beuron(2012), a coleta de dados foi feita utilizando o método de
"Surveys". Conforme Hair et al (2010), realizou-se a administracdo do questionario para
que o proprio sujeito respondesse. Sendo entregue diretamente aos colaboradores em
horério e local orientados pelos gestores das empresas e recolhidas por eles novamente.

A aplicacdo do questionario foi realizada em um periodo de 15 dias.

O tratamento dos dados relacionados a caracterizacdo do perfil social foi feito
utilizando a porcentagem de respostas que indicaram cada item. Enquanto que a analise
dos valores pessoais utilizou meios estatisticos para definir o valor da média, da moda,

desvio padrao e coeficiente de variacao.

4. Analise dos dados

-Caracterizacao do perfil social

O bloco de perfil social assinalou que 90% dos participantes sdo do género
feminino e 10% sdo do género masculino, observando entdo que a maioria dos
entrevistados é do género feminino. Quanto a faixa etaria a maior parte esta entre 18 e
25 anos como mostra a figura, onde 45% dos entrevistados se encaixam nessa faixa

etaria.
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Referindo-se ao estado civil, o gréafico Il assinala que a maioria, ou 60% dos

entrevistados sdo solteiros. O gréafico IV (Grau de Instrucdo) indica que a maior parte

dos sujeitos possuem o ensino médio completo, sendo 45% o percentual.
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-Analise dos itens de valores pessoais

Ao tracar os valores pessoais, 0s participantes responderam 0 quanto se

identificaram com a descrigé@o de cada item. A tabela a seguir mostra o resultado:

Pensar em novas ideias e ser criativa é importante para ela. 1 2,741 1,246
Ela gosta de fazer coisas de maneira prépria e original.

Ser rica é importante para ela. Ela quer ter muito dinheiro e G 5 2,199 0,468
possuir coisas caras.

Ela acredita que é importante todas as pessoas do mundo

serem tratadas com igualdade. Ela acredita que todos 1 4,332 3,094
deveriam ter oportunidades iguais na vida.

E muito importante para ela demonstrar suas habilidades. 2,3 2 2,863 1,245
Ela quer que as pessoas admirem o que ela faz.
E importante para ela viver em um ambiente seguro. Ela

evita qualquer coisa que possa colocar sua seguranca em 2,1 2 3,212 1,530
perigo.
Ela acha que é importante fazer varias coisas diferentesna 2,25 2 2,980 1,325

vida. Ela sempre procura novas coisas para experimentar.
Ela acredita que as pessoas deveriam fazer o que Ihes é

ordenado. Ela acredita que as pessoas deveriam sempre 2 1 3,138 1,569
segulir as regras, mesmo quando ninguém esta observando.

E importante para ela ouvir as pessoas que sio diferentes

dela. Mesmo quando néo concorda com elas, ainda quer 2 4,004 2,355
entendé-las.

Ela acha que € importante ndo querer mais do que se tem.

Ela acredita que as pessoas deveriam estar satisfeitascomo 3,8 4 1,684 0,443
que tém.

Ela procura todas as oportunidades para se divertir. E 3 2 2,428 0,809

importante para ela fazer as coisas que lhe d&o prazer.
E importante para ela tomar suas proprias decisdes sobre

0 que faz. Ela gosta de ser livre para planejar e escolher 2 4,087 2,271
suas atividades.
E muito importante para ela ajudar as pessoas ao seu redor. - 1 4,308 3,077

Ela quer cuidar do bem-estar delas.

Ser muito bem-sucedida é importante para ela. Ela gostade 3,8 5 2,164 0,569
impressionar as demais pessoas.
A seguranca de seu pais é muito importante para ela. Ela

acha que o governo deve estar atento a ameagas de origem 2,2 2 3,641 1,655
interna ou externa.

Ela gosta de se arriscar. Ela esta sempre procurando ﬂ 5 1,778 0,429
aventuras.

E importante para ela se comportar sempre corretamente.

Ela quer evitar fazer qualquer coisa que as pessoas possam 2,15 2 2,899 1,348

achar errado.

E importante para ela estar no comando e dizer as demais

pessoas o que fazer. Ela quer que as pessoas fagam o que 3,55 2 1,630 0,459
manda.

E importante para ela ser fiel aos seus amigos. Ela quer se 1 3,341 1,856
dedicar as pessoas proximas de si.
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Ela acredita firmemente que as pessoas deveriam preservar 2 4,096 2,341

a natureza. Cuidar do meio ambiente e importante para ela.

Ser religiosa é importante para ela. Ela se esforca para
seguir suas crencas religiosas.

E importante para ela que as coisas estejam organizadas e
limpas. Ela realmente ndo gosta que as coisas estejam
baguncadas.

Ela acha que é importante demonstrar interesse pelas
coisas. Ela gosta de ser curiosa e tentar entender todos os 2,4 2 3,049 1,270
tipos de coisas.

2 3,082 1,468

1 3,972 2,483

N
[

Ela acredita que todas as pessoas do mundo deveriam viver

em harmonia. Promover a paz entre todos 0s grupos no 1 3,421 1,849
mundo é importante para ela.

Ela acha que é importante ser ambiciosa. Ela quer 5 1,697 0,399
demonstrar o quanto é capaz.

Ela acha que é melhor fazer as coisas de maneira

tradicional. E importante para ela manter os costumes que S 2 2,383 0,953
aprendeu.

Aproveitar os prazeres da vida é importante para ela. Ela 3,35 2 2,120 0,633
gosta de se mimar.

E importante para ela entender as necessidades dos outros. 2 3,960 2,200
Ela tenta apoiar aqueles que conhece.

Ela acredita que deve sempre respeitar seus pais e 0s mais 1 4,068 4,786
velhos. E importante para ela ser obediente.

Ela quer que todos sejam tratados de maneira justa, mesmo

aqueles a que ndo conhece. E importante para ela proteger 1 3,161 1,664
0s mais fracos na sociedade.

Ela gosta de surpresas. E importante para ela ter uma vida 2 1 3,072 1,536
emocionante.

Ela se esforga para ndo ficar doente. Estar saudavel é muito 2,25 2 3,275 1,456
importante para ela.

Progredir na vida é importante para ela. Ela se empenhaem 2,4 1 2,494 1,039
fazer melhor que os outros.

Perdoar as pessoas que lhe fizeram mal é importante para 2,25 2 2,803 1,246
ela. Ela tenta ver o que ha de bom nelas e néo ter rancor.

E importante para ela ser independente. Ela gosta de contar 2,2 2 2,851 1,296
consigo mesmo.

Contar com um governo estavel é importante para ela. Ela 3,1 2 1,985 0,640
se preocupa com a preservacao da ordem social.

E importante para ela ser sempre educada com 0s outros. 2,15 1 3,104 1,444
Ela tenta nunca incomodar ou irritar os outros.

Ela realmente quer aproveitar a vida. Divertir-se ¢ muito 2,6 2 2,903 1,116
importante para ela.

E importante para ela ser humilde e modesta. Ela tentando 2,4 2 2,840 1,183
chamar atencéo para si.

Ela sempre quer ser aquela a tomar decisdes. Ela gosta de 3 5 2,112 0,704
liderar.

E importante para ela se adaptar e se ajustar a natureza. Ela 2,3 2 3,169 1,378

acredita que as pessoas ndo deveria modificar a natureza.
Fonte: Dados da Pesquisa

Os dados da pesquisa apresentou os valores da média, da moda, do desvio

padrdo e do coeficiente de variacdo referente as assertivas assinaladas pelos
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participantes. Os valores destacados na tabela na cor amarela representam as maiores
médias obtidas, enquanto que os valores em vermelho sdo as menores médias. De
acordo com Tamayo(2005), cada um de nés detém numerosos valores com variados
graus de importancia, justificando assim tamanha diferenca entre os coeficientes de
variacdo na tabela.

As respostas mais comuns estéo representadas pela moda. A analise dos valores
considerou o valor da média, onde pode ser observada maior proximidade, pois segundo
Beuron(2012), as médias menores significam que os individuos se identificam com as
descricdes. Dessa forma, foca-se nos itens destacados por essa dimenséo.

O tipo motivacional de benevoléncia se destacou por ter maior numero de
assertivas indicadas pelos individuos, possuindo um subconjunto de valores pessoais
gue remetem a ouvir as pessoas, se preocupar com o bem-estar delas, ser fiel aos
amigos, apoiar e o desejo de proteger os mais fracos, representadas pelas médias
destacadas na tabela por essa ordem 1,7-1,4-18-1,8-1,9 e modas iguaisa2-1-1-
2 - 1. Tamayo(2005) relata que os valores de benevoléncia enfatizam a preocupacao
voluntaria com o bem-estar dos outros.

O segundo item relacionado a conformidade aponta ao subconjunto de
obediéncia, possuindo média igual a 0,85 e moda 1. Porto(2005) afirma que tanto
benevoléncia quanto conformidade promovem relacbes sociais cooperativas e
suportivas.

O terceiro tipo motivacional reporta ao universalismo, reforcado pelo
subconjunto de valores que remete a igualdade, preservacao da natureza, por harmonia e
a busca por promover a paz, respectivamente com média de 1,4 - 1,75 - 1,85 e modas 1
e 2. Em conformidade com Schwartz apud Tamayo(2005) este tipo motivacional abarca
inquietacBes mais gerais como bem-estar e a natureza.

Outro subconjunto destacado com média 1,8 e moda 2 enfatiza o pensamento e
acdo independente do individuo representada na tomada das proprias decisGes,
assinalando a autodeterminagdo como um tipo motivacional presente intrinsecamente na
maioria dos participantes da pesquisa.

Observa-se 0 desejo por seguranga: item que indica a busca por manter a
limpeza e a ordem, assinalado pela média de 1,6 e moda 1 respectivamente. Porto(2005)
diz que valores de seguranca sdo derivados de requisitos basicos do individuo e dos

grupos.
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Por fim é interessante destacar os itens que obtiveram médias relativamente
altas, pois em contrapartida aos itens ja discutidos, estes assimilam a um subconjunto de
riqueza, ambicdo e busca por uma vida excitante, que ostentam média destacadas iguais
a 4,7 - 4,15 - 4,25 e todas as modas iguais a 5. Mostra que os tipos motivacionais de
poder (remetido ao individualismo e controle de todas as coisas) e estimulacdo (busca

por aventuras e desafios) ndo sdo caracteristicas da maior parte dos entrevistados.

Considerac0es Finais

Este estudo teve como objetivo identificar quais os valores pessoais contribuem
para a motivagdo dos colabores no setor varejista. Para isso foi observado qual o
interesse que 0s sujeitos possuem em sua vida através do questionario baseado no perfil
de valores pessoais proposto por Schwartz.

Apds analise dos dados observa-se 0 destaque para cinco tipos motivacionais
que se assimilam com os entrevistados: benevoléncia, conformidade, universalismo,
autodeterminacédo e seguranca. Segundo Beuron(2012), benevoléncia destaca-se por
denotar cooperacdo entre 0s grupos aos quais os individuos pertencem. A conformidade
mostra a importancia que é dada aos padrbes e comportamentos sociais.

Os entrevistados possuem caracteristicas pessoais comuns ao comportamento
humano derivados das necessidades de sobrevivéncia dos grupos e individuos, buscando
agir na maioria das vezes em favor de outrem, se colocando na situacdo. lgualdade,
compreensdo, tolerancia e protecdo do bem-estar de todas as pessoas e da natureza
definem como estas pessoas se encaixam no tipo motivacional do universalismo.

Autodeterminacdo faz o individuo tomar suas préprias decisdes, manter o
controle das acGes e dominancia, estes valores estdo presentes no cotidiano dos
colaboradores, sendo importante para eles desempenhar autonomia e independéncia.

A seguranca € outro ponto importante que se destaca no cotidiano dos
entrevistados. A organizacdo e limpeza sdo valores que representam a busca por um
ambiente agradavel para realizar suas atividades.

A motivacdo dos colaboradores nas empresas que participaram desse estudo esta
relacionada a valores comuns ao ser humano, mostra como se sentem bem as pessoas
que enxergam o proximo como igual, e merecedor do mesmo tratamento que ela recebe.

A pesquisa atingiu uma quantidade consideravel de entrevistados com diversos
pontos de vista. Dessa maneira observa-se 0 comportamento de modo geral, e confirma

a realidade em que se encontra a motivagao no setor varejista.
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Indica-se que o posicionamento dos gestores esteja voltado para o respeito e 0
tratamento igual a todos os membros da empresa, utilizando da empatia em qualquer

situacdo.
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