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internacionalizada, localizada na regido Sul do Brasil. Os principais resultados encontrados expéem
que os colaboradores priorizam as relacées sociais e a estabilidade, relativos aos valores do trabalho e
ao comprometimento com a linha consistente de atividade. Assim, constatou-se que os colaboradores
demonstram comprometimento instrumental com o cumprimento das regras da empresa, visando
a sua estabilidade e evidenciando, dessa forma, a relacao entre os valores relativos ao trabalho e o
comprometimento organizacional.
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ABSTRACT

The aim of this research is to identify the perception of collaborators of an internationalized factory
about an existing relation between work values and the organizational commitment, as well as
analyze the prearranged hierarchy to theses themes. The methodology strategy used is a case study
addressed in a quantitative and qualitative way, which analyzed factory was an internationalized
meatpacking, located in south Brazil. The main found results indicate that the collaborators give
priority to the social relations and stability, referring to the work values as the commitment with
a consistent field activity. So, it was found that the collaborators show instrumental commitment
with the factory rules, having as the goal their own job stability, becoming evident on this way
the relation between the relative values to the job and the organizational commitment.
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INTRODUCAO

Os valores relativos ao trabalho passaram a ser tema
relevante nos estudos organizacionais. Conforme Lyons et al.
(20086), tais valores caracterizam-se por crengas generalizadas
sobre metas e atributos que os individuos usam para avaliar
os resultados e as escolhas acerca do contexto do trabalho.
Visto que as relacdes de trabalho podem ser identificadas por
meio da percepcéo valorativa que cada individuo possui (Morin,
2001), verifica-se que os valores relativos ao trabalho tém sido
considerados preditores de comportamento laboral.

Nesse sentido, os valores atribuidos ao trabalho desem-
penham um papel importante na definicdo do comprometimento
organizacional, considerado um vinculo profundo do individuo
com o seu trabalho (Barros e Scheible, 2008). Além disso,
convém realcar que as mudancas que vém ocorrendo no
ambiente em que as organizacdes estdo inseridas fornecem
a base para a compreensdo da relevancia que assume, a
partir dos anos oitenta, a pesquisa sobre comprometimento
do trabalhador com o trabalho (Bastos, 1994). Assim, como
asseveram Medeiros et al. (2003), o comprometimento ganha,
crescentemente, mais importancia na gestdo de pessoas e se
institui como um fator critico de sucesso para o desempenho
das organizacoes.

Dada a importancia desses dois temas, os valores e o
comprometimento tém sido enfatizados e sistematicamente
discutidos no meio académico internacional. Destaca-se
o estudo realizado por Finegan (2000), cujo objetivo foi
avaliar a relacdo entre essas abordagens e cujos principais
resultados remetem a constatacdo de que a percepgdo dos
individuos em relacdo aos valores organizacionais influencia
o comprometimento. Igualmente, Lyons et al. (2006) in-
vestigaram a percepcdo dos colaboradores de instituicdes
publicas, privadas e parapublicas acerca dos valores relativos
ao trabalho e o comprometimento organizacional, constatan-
do que este € maior no setor privado.

Trazendo esta discussao para o contexto brasileiro,
destaca-se o estudo desenvolvido por Tamayo et al. (2001),
ao estudarem a influéncia das prioridades axiologicas do
empregado e o tempo de servico sobre o comprometimento
afetivo com a organizagdo. O estudo realizado por esses
autores revelou que o comprometimento apresenta um nucleo
motivacional complexo, visto que ndo € um comportamento
que se desenvolve a partir de uma unica motivacéao.

Agrega-se a esta discussdo a pesquisa desenvolvida
por Dias e Maestro Filho (2008) que, quando investigaram a
relacdo entre valores organizacionais € comprometimento,
focalizaram como objeto de analise as empresas do setor
siderurgico mineiro. Para esses autores, essa relagdo possibilita
um olhar multidimensional sobre esses fendmenos, em vista
da existéncia de interesses antagdnicos, o que representa um
grande desafio para os modelos de gestdo das organizacoes.

Goes (2006) também realizou um estudo sobre essa
tematica em uma instituicdo financeira publica brasileira e

encontrou como principal resultado a influéncia dos fatores
prestigio e estabilidade (valores relativos ao trabalho) no
comprometimento organizacional. No entanto, como afirma
Goes (2006), na literatura cientifica, ainda ha poucos estudos
que abordam a tematica valores do trabalho e sua relacdo com
0 comprometimento organizacional.

A tematica em foco assume uma importancia ainda maior
no contexto das empresas internacionalizadas, principalmente
as industrias frigorificas nacionais, que tém passado por
inumeras transformacdes estruturais, aprimoramento de
tecnologias de producdo e mao de obra, a fim de aumentar
o nivel de qualidade de seus produtos (Calabria e Pereira,
2008). Para garantir tais exigéncias, o comprometimento dos
colaboradores com os objetivos da empresa e com a qualidade
no processo produtivo torna-se fundamental. Como afirma
Pozzobon (2008), as teorias comportamentais percebem a
internacionalizacdo como um processo gradual que envolve
a aprendizagem, os aspectos culturais e 0 comprometimento
dos colaboradores.

Ainda deve ser considerado que, na industria frigorifica
nacional, as organizacfes vém sofrendo inumeras pressoes
externas, como os controles sanitarios, que dificultaram o
acesso da carne bovina brasileira a diversos paises do mundo
e a queda dos precos nos ultimos anos. Segundo afirma
Sabadin (2006), os problemas relacionados a febre aftosa e
demais epidemias - por exemplo, a doenca da vaca louca
- influenciaram ainda mais o aumento da preocupacdo dos
consumidores, principalmente dos europeus e japoneses,
com a qualidade e seguranca dos produtos agroalimentares.
Tal fato motivou a imposicdo de inumeras barreiras para o
produto brasileiro.

Diante desse cenario, buscou-se discutir a percep¢ao dos
colaboradores de uma industria frigorifica internacionalizada
acerca dos valores relativos ao trabalho e ao comprometimento
organizacional, procurando responder a seguinte questdo
central de pesquisa: como os colaboradores percebem os valores
relativos ao trabalho e sua relacdo com o comprometimento
organizacional?

Frente a este questionamento, a fim de contribuir
para a exploracdo do tema, este estudo tem como objetivos:
(i) identificar a percepcdo dos colaboradores sobre a rela-
cdo existente entre os valores relativos ao trabalho e o com-
prometimento organizacional; (ii) analisar a hierarquia atri-
buida aos valores relativos ao trabalho: (iii) identificar a im-
portancia atribuida pelos colaboradores as bases do compro-
metimento organizacional.

A organizacado objeto deste estudo € uma industria
frigorifica localizada na regido central do RS, que funciona
como empresa exportadora ha aproximadamente cinco
anos. Segundo analise documental, a empresa se caracteriza
por uma organizacdao familiar que atua no ramo ha mais
de 35 anos; suas atividades abrangem o recebimento de
matéria-prima, abate, linhas de desossa, embalagem,
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estocagem e transporte. A empresa esta instalada em uma
area aproximada de 15.000 m2, dispondo, inclusive, de
departamentos especializados pelo controle de qualidade
do processo produtivo.

Recentemente, a unidade industrial passou por um
processo de ampliacdo e modernizacdo, garantindo um
posicionamento da empresa entre os frigorificos de vanguarda
do sul do Brasil. Além disso, recentemente, a empresa recebeu
certificagdes internacionais (Good Manufacturing Practice
(GMP); Sanitation Standard Operating Procedures (SSOP) e
Hazard Analysis and Critical Control Points (HACCP)) confiando
qualidade a seu processo produtivo, que visa atender as
normas e especificidades de cada pais. Atualmente, a empresa
esta em processo de expanséo de suas atividades comerciais,
principalmente aos paises da Europa.

Na proxima secdo, sdo abordados os pressupostos sobre
os valores relativos ao trabalho e as teorias que embasaram
o estudo. Na sequéncia sdo analisados os aspectos relativos
as bases do comprometimento organizacional, com foco
no modelo utilizado nesta pesquisa e sdo apresentados os
procedimentos metodoldgicos relacionados a coleta e analise
dos dados. Por fim, sdo apresentados os resultados encontrados
e as conclusbes acerca do estudo realizado, bem como as
limitacdes e sugestdes para pesquisas futuras.

VALORES RELATIVOS AO TRABALHO: ENTENDENDO
OS MOTIVOS QUE LEVAM A TRABALHAR

O trabalho assume um papel central na sociedade, pois
se caracteriza como agente de relagcées sociais e produtor de
bens de consumo, proporcionando a superacgao de necessidades
individuais (Antunes e Alves, 2004). Nesse contexto, Porto e
Tamayo (2008) afirmam que o estudo dos valores relativos ao
trabalho visa a compreensao dos motivos que levam as pessoas
a trabalhar. Partindo dessa perspectiva, os valores individuais
exercem um papel fundamental na importancia que as pessoas
atribuem ao trabalho.

Como afirma Rohan (1999), os sistemas de valores
individuais sdo fundamentais na compreensao das atitu-
des e comportamento das pessoas. Spini (2003) ressalta,
ainda, que os valores tém sido utilizados como variadveis
independentes no intuito de entender atitudes e compor-
tamentos das diferencas basicas entre grupos e categorias
sociais. Convém ressaltar que os valores individuais corres-
pondem a representacdes cognitivas de trés exigéncias huma-
nas universais: necessidades bioldgicas do individuo, neces-
sidades sociais de interacdo, necessidades socioinstitucionais
de sobrevivéncia e bem-estar dos grupos (Schwartz e Bilsky,
1987; Schwartz, 1994). Com base nessas exigéncias,
Schwartz (1992 in Schwartz, 2005), desenvolveu uma
tipologia contendo dez tipos motivacionais de valores,
organizados nas dimensges: (i) abertura a mudanca,
envolvendo os valores autodeterminacéo, estimulacao
e hedonismo; (ii) conservacdo, constituida pelos valores
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seguranca, conformidade e tradicdo; (iii) autopromogéo,
envolvendo os valores poder, realizacio e hedonismo; e (iv)
autotranscendéncia, abrangendo os valores universalismo
e benevoléncia.

Partindo-se do pressuposto de interface entre os valores
humanos e os valores do trabalho, Ros et al. (1999) propéem
um modelo que integra a teoria dos valores individuais € a
teoria dos valores laborais, tendo em vista que os modelos
anteriores ndo contemplavam todas as dimensdes dos valores
humanos individuais. Dessa forma, os autores identificaram
quatro tipos de valores relativos ao trabalho: intrinseco,
relacionado a metas obtidas pelo conteudo do trabalho;
extrinseco, relativo as metas obtidas pelos resultados do
trabalho; social, pertinente a busca de relacionamentos
interpessoais e prestigio, compreendido como a busca pelo
poder e reconhecimento laboral.

No Brasil, Porto e Tamayo (2003) desenvolveram a Escala
de Valores relativos ao Trabalho (EVT), pertinente a realidade
brasileira, que estabelece a relacdo entre a estrutura dos valores
individuais e os valores relativos ao trabalho, confirmando o
modelo proposto por Ros et al. (1999). 0 modelo desenvolvido
por Porto e Tamayo (2003) estabelece quatro dimensdes dos
valores relativos ao trabalho: realizacdo no trabalho, que
remete a busca de prazer, estimulacdo e independéncia de
pensamento e acao no trabalho por meio da autonomia;
relacdes sociais, que enfatiza a busca de relacdes sociais
positivas e de contribuicdes para a sociedade; prestigio, que
se refere a busca de autoridade, sucesso profissional e poder
de influéncia; e estabilidade, que € relativa a sequranca e
ordem na vida por meio do trabalho e, assim, possibilita suprir
materialmente as necessidades pessoais.

A Figura 1 retrata que os valores relativos ao mundo do
trabalho, como afirmam Porto e Tamayo (2007), sdo guiados
pelos valores individuais. Dessa forma, quanto mais importantes
sao esses valores, mais os individuos buscam-nos no contexto
do trabalho. Dessa maneira, percebe-se a similaridade entre
o modelo de Valores Individuais proposto por Schwartz
(1992 in Schwartz, 2005), o modelo de Valores Relativos ao
Trabalho (Ros et al., 1999) e o modelo EVT, que Porto e Tamayo
(2003) desenvolveram. As dimensges dos valores individuais
correspondem as dimensdes dos valores relativos ao trabalho,
conforme a Figura 1.

Com base no exposto, ressalta-se a importancia de
analisar a relacdo entre os valores relativos ao trabalho e
0 comprometimento organizacional, pois, como enfatizam
Tamayo et al. (2001), o estudo desta relacdo permite ampliar
a compreensao sobre as consequéncias do comprometimento
organizacional para o alcance de objetivos motivacionais
inerentes as prioridades axioldgicas dos individuos. Assim, com
o intuito de ampliar e aprofundar a discussao envolvendo esses
temas, sdo apresentadas, a seguir, as principais contribuicdes
tedricas sobre comprometimento organizacional sob uma
perspectiva multidimensional.
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Dimensoes dos Valores Individuais

Shwartz (1992) Ros et al. (1999)

Abertura a mudanca Intrinseco
Conservacgao Extrinseco
Autotranscendéncia Social
Autopromocao Prestigio

Dimensoes dos Valores Relativos ao Trabalho

Porto e Tamayo (2003)
Realizacdo no trabalho
Estabilidade

Relacdes sociais

Prestigio

Figura 1 = Interface entre os valores individuais e os valores relativos ao trabalho.

Figure 1 — Interface between individual and work values.

Fonte: Elaborado a partir de Schwartz (2005); Ros et al. (1999); Porto e Tamayo (2003).

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL:
AMPLIANDO A COMPREENSAO SOBRE SUAS BASES

0 termo bases é definido por Becker (1992), para
cada um dos componentes presentes no comprometimento
organizacional e quando se analisam multiplas estruturas
para mensura-lo, como a natureza ou os motivos que levam
ao comprometimento. Conforme destacam Allen e Meyer
(1990), nos ultimos anos, um enfoque de conceitualizacdo e de
medidas multidimensionais (varias bases) tem sido proposto e
refinado para esclarecer os vinculos que se estabelecem entre
os individuos e as organizacdes, resumidos na denominacéo de
comprometimento organizacional. Adicionalmente, Medeiros
et al. (2003) destacam que, na ultima década, abordou-se
0 comprometimento com um enfoque multidimensional,
tentando entender os individuos e o seu vinculo com a
organizacdo de maneira mais complexa, sendo consenso que o
comprometimento apresenta multiplas bases de investigacéo.

Porém, inicialmente, o enfoque afetivo dominou a
literatura sobre o tema, apoiado nos estudos de Mowday et
al. (1979) e Mowday et al. (1982), calcando-se sobre uma
base unidimensional, conforme mencionado por Medeiros
(2003). Neste enfoque, o comprometimento é abordado com
fundamento em uma perspectiva atitudinal. A partir desta, é
definido como uma forte relacdo entre o individuo disposto a
exercer esforcos consideraveis em beneficio da organizacao,
demonstrando forte crenca e aceitacdo dos seus objetivos
e desejo de manter-se membro dela, visto que se sente
identificado e envolvido com ela (Mowday et al, 1979 in
Medeiros et al., 2003).

Outro enfoque dado ao comprometimento foi o
instrumental, oriundo dos estudos de Becker (1960). O
comprometimento instrumental € uma tendéncia de o individuo
se engajar em "“linhas consistentes de atividade", as quais
garantem a permanéncia do individuo na organizagdo, em
vista dos custos e beneficios associados a sua saida (Becker,
1960). Ainda segundo esse autor, a nocao de linhas consistentes
de atividades implica uma escolha, por parte do individuo,
de um curso de acdo que melhor atende a seus propdsitos,

dentre diversas alternativas. Essa escolha constitui-se a
segunda grande base tedrica adotada nas pesquisas sobre o
comprometimento e possui outros nomes, além do ja conhecido
enfoque instrumental: calculativo, continuacdo, side-bets
(Bastos, 1994).

O terceiro e importante enfoque a ser discutido sobre
0 comprometimento € o normativo, apresentado por Wiener
(1982). Para este autor, 0 comprometimento caracteriza-se
como a totalidade das pressdes normativas internalizadas
para agir num caminho que encontre os objetivos e interesses
organizacionais. Esse enfoque tem como elemento central
da definicdo a aceitacdo dos valores e objetivos da empresa,
considerado uma forma de controle sobre as agdes das
pessoas. Para Medeiros et al. (2003), essas pressdes normativas
geralmente sao provenientes da cultura da organizagéo, que
impde sua acdo e o seu comportamento. Sumariamente,
Wiener (1982) destacou que os individuos comprometidos,
no enfoque normativo, exibem determinados comportamen-
tos ja que vislumbram que € certo e moral realiza-los. Ain-
da, de acordo com Meyer e Allen (1991), o comprometimento
normativo reflete um sentimento de obrigacdo com a
continuidade no emprego. Por consequinte, empregados
com alto nivel deste comprometimento sentem que devem
permanecer na organizacao.

Com base na andlise desses enfoques, Meyer e Allen
(1991) conceitualizaram o comprometimento em trés estados
psicolégicos distintos, cada um deles influenciando, de
maneira distinta, a permanéncia do individuo na organizacao
(Lee et al, 2001). Estes sdo: comprometimento afetivo que
denota uma identificacdo e um envolvimento do empregado
com a organizacdo, advindo dos estudos de Mowday et
al. (1979); comprometimento instrumental (side-bets),
associado a perda de valores com a saida do empregado
da empresa, fundamentado no trabalho de Becker (1960);
e o comprometimento normativo, reportado aos trabalhos
de Wiener (1982), que denota boa vontade do empregado
e€m permanecer na organizacao em virtude de um senso de
obrigacdo moral para com essa.

BASE — REVISTA DE ADMINISTRACAO E CONTABILIDADE DA UNISINOS



VANIA DE FATIMA BARROS ESTIVALETE « MAURI LEODIR LOBLER « MONIZE SAMARA VISENTINI - TAIS DE ANDRADE

Medeiros et al. (2005) apresentam uma outra base,
diversa das trés acima elencadas: a afiliativa, definida pelos
autores como a crenca do individuo em que ¢ reconhecido
pelos colegas como membro do grupo e da organizacdo. O
comportamento afiliativo encontra-se descrito no trabalho de
Mowday et al. (1982), sob a 6tica de Kanter, que o define como
o comprometimento de coesao, fruto dos vinculos as relacdes
sociais de uma organizagao, realizadas por meio de técnicas e
ceriménias que tornam publico o estado de ser de um membro
da organizacdo e que reforcam a coesao do grupo.

Assim pressupostas, as bases do comprometimento
organizacional indicadas por Medeiros (2003) correspondem
as dimensdes do comprometimento sob o enfoque de diversos
autores, conforme a Figura 2.

As quatro bases do comprometimento, destacadas na
Figura 2 - afetiva, instrumental, normativa e afiliativa -
estdo presentes na Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO), desenvolvida por Medeiros (2003).
Estas expandem as fronteiras dos estudos que abordam
uma ou trés dimensdes, gerando uma nova perspectiva
para as investigacdes da area, fundamentadas em multiplos
componentes.

DELIMITAGOES METODOLOGICAS

Visando alcancar os objetivos propostos, optou-se por
realizar um estudo descritivo, adotando uma abordagem
quantitativa somada a qualitativa. Para Amaratunga et al.
(2002), a articulacdo de metodologias de pesquisa diminui
o0 risco de o estudo tornar-se inconsistente. Além disso,
enriquece sobremaneira o conhecimento sobre administracao
e organizacgles, razao pela qual é preferivel as demais
abordagens.

Como estratégia de pesquisa, efetuou-se um estudo
de caso, 0 qual permite uma analise profunda e exaustiva
de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir o seu
conhecimento amplo e detalhado (Gil, 1999). O estudo de
caso visa a investigacdo de um fendmeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os

Bases do Comprometimento
Organizacional (Medeiros, 2003)

Afetiva Afetiva
Linha consistente de atividade Instrumental
Obrigacdo em Permanecer Normativo
Afiliativo Coesao

Relacdes Dimensoes do
Comprometimento
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limites entre o fendbmeno e o contexto ndo estdo claramente
definidos (Yin, 2006).

Registrados esses esclarecimentos, anota-se que a
organizacdo investigada foi uma industria frigorifica inter-
nacionalizada localizada na regido central do estado do Rio
Grande do Sul, Brasil. A empresa atualmente € uma das maiores
empregadoras locais; possui 427 colaboradores, conta com um
faturamento estimado de 12 milhdes ao més e exporta seus
produtos para diversos paises, como Russia, Chile, Ucrania e para
alguns paises asiaticos.

Um dos critérios de escolha da organizagao focal deve-se
a sua importancia como maior exportadora da regido, conforme
dados do Departamento de Planejamento e Desenvolvimento
de Comércio Exterior (DEPLA, 2008). Outro critério relevante
concerne as transformacdes estruturais que a empresa sofreu
recentemente, com a ampliacdo do parque industrial e 0 aumento
da capacidade produtiva, além das recentes certificacdes
internacionais, como a Hazard Analysis and Critical Control
Points (HACCP), que refletiram diretamente na atuacéo e
formacdo de seus colaboradores. A empresa tem enfrentado
alguns problemas na contratacdo de pessoal para o setor
produtivo, dificuldade decorrente de dois fatores: a ampliacdo do
parque industrial e o alto turnover encontrado na empresa. Tal
constatacdo torna ainda mais relevante identificar a percepcdo
dos colaboradores quanto aos valores relativos ao trabalho e
ao comprometimento com as atividades laborais especificas da
industria frigorifica.

Para realizar esse intento, utilizou-se a triangulacdo
metodoldgica, que consiste na utilizacdo de multiplas
técnicas dentro de determinado método, para coletar e
interpretar dados (Trivifios, 2007). As técnicas de coleta
de dados utilizadas, complementares entre si, foram as
seguintes: questionarios aplicados a uma amostra nao
probabilistica de 130 colaboradores; seis entrevistas individuais
semiestruturadas e presenciais com colaboradores de setores
distintos (Recursos Humanos, Planejamento e Controle de
Producéo-PCP, Qualidade, Corte, Expedicdo e Logistica) que,
neste estudo, serdo denominados de Colaborador A, B, C, D, E

Autores

Mowday et al. (1982)

Becker (1960)

Wierner (1982); Meyer e Allen (1991)
Kanter (in Mowday et al., 1982)

Figura 2 - Interface entre as dimensées dos valores individuais e os valores relativos ao trabalho.
Figure 2 - Interface between the dimensions of individual and work values.

Fonte: Elaborado pelos autores, com base em Medeiros (2003).
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e F, para garantir o anonimato das informacdes. Esta € uma
ferramenta importante, uma vez que facilita a observacao
das reacgdes dos entrevistados. Conforme Merriam (1998), a
entrevista semiestruturada é um guia composto de questdes
a serem exploradas, em que nem a ordem das questdes nem
as palavras sdo predeterminadas. Cada entrevista teve duracdo
de aproximadamente meia hora. Ainda se realizou uma
analise documental, utilizando manuais, estatutos, histdrico
da empresa e site na internet, para uma investigacdo mais
aprofundada do funcionamento da organizacdo, bem como
para uma melhor compreensao da sua atividade fim.

Tanto a pesquisa quantitativa quanto a investigacédo
qualitativa foram baseadas na Escala de Valores Relativos ao
Trabalho (EVT) de Porto e Tamayo (2003) e na Escala de Bases
do Comprometimento Organizacional (EBACO) de Medeiros
(2003). Para facilitar a compreenséo, apresenta-se o desenho
da pesquisa, conforme demonstra a Figura 3.

A realizacdo da pesquisa quantitativa teve base em
um questionario elaborado mediante a adaptacdo de duas
escalas. A percepcao dos colaboradores acerca dos valores do
trabalho foi mensurada por meio do instrumento EVT, composto
por 45 itens, divididos em 4 dimensdes, apresentados numa
escala Likert de cinco pontos, variando de "nada importante”
a "extremamente importante”, conforme é descrito na secdo
que abordou os valores relativos ao trabalho.

Para a mensuracdo do comprometimento organizacional,
optou-se por utilizar quatro fatores do instrumento EBACO,
conforme ilustrado na Figura 3, visto que abordam as quatro
bases do comprometimento organizacional: afetiva, normativa,
afiliativa e instrumental, ja discutidas anteriormente, na secdo
que apresentou as bases do comprometimento organizacional.
Cada um destes fatores apresenta quatro variaveis, totalizando
16 questdes investigadas em escala Likert de seis pontos,
variando de “discordo totalmente" a "concordo totalmente”.
0 modelo original ainda apresenta os fatores obrigacdo pelo
desempenho, falta de recompensas e oportunidades e escassez
de alternativas. Cabe observar ainda que, neste trabalho, ndo
se utilizou a mensuragado dos fatores por meio dos pesos das
variaveis, conforme ¢ destacado no estudo original de Medeiros
(2003), em vista da redugdo das dimensdes abordadas e do
objetivo desta pesquisa.

Convém ressaltar ainda que os indices de confiabilidade
das dimensdes dos dois instrumentos originais, desenvolvidos
por Porto e Tamayo (2003) e Medeiros (2003), foram superiores
a 0,80, com excecdo do fator do EBACO linha consistente de
atividade (alfa = 0,65), indicando um nivel muito bom de
consisténcia interna, consoante Hair et al. (2005).

Dessa forma, o instrumento final foi composto por 61
questdes das escalas acima mencionadas e seis questdes
de identificacdo do respondente. Para o processamento e
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analise dos dados quantitativos, foram utilizados os softwares
“Windows Excel™ e "Statistical Package for the Social Sciences
- SPSS 13.0" a fim de realizar os testes estatisticos descritivos,
teste T para diferencas de médias, analise fatorial e correlacdo
de Pearson, detalhados na secdo de resultados.

No tratamento dos dados qualitativos, utilizou-se a
técnica de analise de conteudo, que permite a descricdo
objetiva, sistematica e quantitativa do conteudo evidente
da comunicacéo (Bardin, 1979). Os temas essenciais foram
agrupados conforme suas semelhancas e significados,
enfatizando a fala dos entrevistados, como pode ser visualizado
na analise de resultados apresentada na proxima secdo. De
acordo com Trivifios (2007), a referida técnica possibilita o
estudo das motivacées, das atitudes, das crencas e dos valores.

RESULTADOS

A amostra investigada na pesquisa quantitativa foi
composta por 130 individuos, com média de idade de 31 anos.
A maioria destes (84,4%) possui até 30 anos e os géneros
contabilizados foram: 100 homens (76,9%) e 30 mulheres
(23,1%). Do total de participantes da pesquisa, 35 (26,9%)
possuem ensino fundamental incompleto, sdo todos funcionarios
do setor produtivo da empresa, e 34 (26,2%) tém ensino
médio completo. Destes funcionarios, 7 pertencem ao setor
administrativo. No que concerne aos individuos entrevistados
na pesquisa qualitativa, foram selecionados colaboradores de
setores distintos - tanto administrativo quanto produtivo -,
com a intengdo de obter uma visao global de todas as areas.

Quanto aos setores analisados, 108 (83,1%) do total dos
funcionarios investigados pertencem a producéo e 22 (16,9%),
ao administrativo, o que representa a proporcdo da empresa
como um todo. Outro aspecto a ressaltar € quanto ao tempo
meédio de trabalho na empresa. Entre os 130 funcionarios
investigados, esse tempo € igual a 2,31 anos, e 55,4% dos
colaboradores possuem até um ano de casa. Isso indica alto
turnover nesta organizagdo, o que deve ser considerado nas
analises posteriores sobre os valores relativos ao trabalho e o
comprometimento organizacional.

HIERARQUIZANDO OS VALORES RELATIVOS AO
TRABALHO: A PERCEPCAO DOS ENTREVISTADOS

Partindo do pressuposto de que o individuo se compromete
com a organizagao, se estiver primeiramente comprometido
com suas metas individuais, percebe-se a importancia de
conhecer suas metas motivacionais no contexto do trabalho,
a fim de predizer suas atitudes comprometidas (Tamayo, 2005;
Gaes, 2006).

Dessa forma, a primeira constatagdo da pesquisa quantitativa
refere-se a percepcdo de importancia compartilhada entre os
entrevistados sobre os valores relativos ao trabalho, conforme
Tabela 1. As variaveis de maior valor, em uma escala de 1 a 5,
variando de "nada importante” a "extremamente importante”, que
compdem os quatro construtos dos Valores Relativos ao Trabalho,
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foram: (45) trabalho em equipe e (23) bom relacionamento
com os colegas, pertencentes ao fator relagbes sociais, que,
consequentemente, obteve a sequnda maior média entre os
fatores (3,94). Isto explicita que os colaboradores valorizam o
relacionamento interpessoal e que percebem o trabalho como
um veiculo para as relagdes sociais (Ros et al., 1999). Ressalta-se
que o numero que se encontra entre parénteses, junto ao nome
da variavel, € o numero correspondente na Tabela 1.

Constatou-se, também, que o fator Estabilidade obteve a
maior média (4,01), indicando que os entrevistados enfatizam
a seguranga no emprego, visando garantir sua independéncia
financeira (02) e o alcance de melhores condicGes de vida (43),
pois estas varidveis apresentaram as maiores médias deste
fator (4,22). Como afirmam Ros et al. (1999), os colaboradores
que priorizam os valores relacionados a estabilidade buscam
seguranca no trabalho, com o objetivo de possuir uma renda
necessaria a manutencao da ordem de suas vidas.

Por outro lado, as variaveis que obtiveram a menor média
foram: (33) alcance da fama e (15) sequimento da profissio da
familia, oriundas do fator prestigio, que obteve a menor média
entre as dimensdes (3,28). Os resultados justificam-se pela
natureza do trabalho na industria frigorifica, onde a prioridade
nao esta centrada na busca por prestigio, autoridade e fama por
meio das atividades laborais (Porto e Tamayo, 2003). Além disso,
os resultados indicam nao haver tradicdo familiar nessa carreira.
Esse resultado é semelhante ao encontrado no estudo de Goes
(2006), realizado com colaboradores de uma instituicdo financeira
publica, em que o fator prestigio apresentou a menor média.

Na etapa de validacdo dos fatores da Escala de Valores
Relativos ao Trabalho (EVT), realizaram-se testes Alfa de
Cronbach, obtendo-se valores superiores a 0,79 em todos 0s
construtos. Os resultados do referido estudo comprovam que
o valor do alfa pode ser considerado bom para o construto
estabilidade (alfa 0,79) e muito bom (alfas superiores a 0,84)
para os demais construtos, conforme Hair et al. (2005). Os
alfas finais obtiveram valores similares aos do estudo pioneiro
sobre valores relativos ao trabalho, de Porto e Tamayo (2003),
corroborando a confiabilidade dos construtos tedricos.

Para avaliar se a percepcédo dos entrevistados em relacéo
aos valores difere em relacdo a idade, ao sexo, a escolaridade,
ao tempo de empresa e ao setor de atuacdo, utilizou-se o teste
T para diferencas de médias.

O teste T, entre as médias de importancia para os valores
relativos ao trabalho, apresentou diferenca significativa
somente para as variaveis sexo (fator estabilidade) e tempo de
empresa (fator realizacdo no trabalho). Conforme os resultados
do teste T (sig 0,042), ao nivel de 5% de significancia, as
mulheres obtiveram média superior (4,30) em relagdo a média
dos homens (3,92) no construto estabilidade, confirmando
que elas tendem a considerar mais importante a estabilidade
no trabalho. No construto realizagdo no trabalho, o teste
T (sig 0,001), revelou, ao nivel de 5% de significincia, que
os entrevistados com tempo de empresa inferior a 2 anos
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Tabela 1 — Média das questdes referentes aos valores relativos ao trabalho.

Table 1 — Average of issues related to the work values.

Fator Realizacdo no Trabalho (RET)

Variaveis
10. Ter prazer no que fago
13. Trabalho interessante
16. Gostar do que faco
12. Satisfacdo pessoal
14. Crescimento intelectual
05. Trabalho significativo
04. Realizacgéo profissional
07. Trabalho intelectualmente estimulante

Fator Relagdes Sociais (RSO)
Variaveis
03. Combater injusticas sociais

11. Conhecer pessoas

19. Ser util para a sociedade
20. Auxiliar os colegas
23. Bom relacionamento com colegas®

26. Amizade com colegas

Fator Prestigio (PRS)
Variaveis
6. Competitividade
15 Sequir a profissdo da familia™
17. Status no trabalho
22. Ter prestigio
25. Supervisionar outras pessoas

31. Superioridade individual

Fator Estabilidade (EST)
Variaveis
01.Estabilidade financeira
02. Independencia financeira*
09. Poder me sustentar
18. Ganhar dinheiro

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa.
Notas: * Varidveis com maior média. ** Varidveis com menor média.

Média
4,12
3,91
4,03
B9
3,84
391
4,05
3.47

Alfa do fator = 0,8999
Variaveis
08. Autonomia
24. ldentificar-me com o trabalho
30. Realizagéo pessoal
40. Trabalho variado
41. Aprimorar conhecimentos profissionais
44. Originalidade e criatividade no trabalho
39. Ser feliz com o trabalho
07. Trabalho intelectualmente estimulante

Média Geral para o fator = 3,90

Média
3,57
3,97

4,07
4,10
4,25
41N

Alfa do fator = 0,8447
Variaveis
28. Ter compromisso social

29. Colaborar para o desenvolvimento da
sociedade

21. Preservar minha saude
32. Mudar o mundo

36. Ajudar os outros

45. Trabalho em equipe*

Média Geral para o fator = 3,94

Média
3,24
2,98
3,51
3,71
3,18
a7

Alfa do fator = 0,8590
Variaveis
33. Ter fama™
34 .Ter notoriedade
38. Enfrentar desafios
42. Obter posicao de destaque
27. Competir com colegas

Média geral para o fator = 3,28

Média
3,95
4,18
4,08
4,10

Alfa do fator = 0,7901
Variaveis
35. Estabilidade no trabalho
37. Suprir necessidades materiais
43. Ter melhores condicées de vida®

Média geral para o fator = 4,01

Média
3,74
3,90
4,03
3,50
4,08
3,89
4,14
3,47

Média
3,70
3,79

4,24
3,08
3,94
4,41

Média
2,40
3,1
3,95
3,44
3,03

Média
3,84
3,70
4,22
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demonstraram dar maior importancia a realizacdo no trabalho
(média 3,99), em relacdo aos colaboradores que possuem mais
de 2 anos de empresa (média 3,74). Tal resultado evidencia que
os individuos com menor tempo de empresa buscam maior
realizacdo no trabalho. Ressalta-se que a delimitacdo por 2
anos de atividade na organizacao esta relacionada ao calculo
da média de tempo de servico dos investigados (2,31 anos).
Essa operacdo somente foi possivel em virtude da escala de
razdo utilizada para este questionamento.

A partir das entrevistas realizadas, foram corroborados
os resultados da pesquisa quantitativa. Além disso, percebeu-
se que cinco entrevistados mencionaram o ritmo acelerado
de trabalho desenvolvido na empresa, causado pela grande
demanda, ressaltando a importancia do trabalho em equipe,
conforme revela a opinido do Colaborador E:

A gente trabalha em equipe e este suporte dos colegas é
muito importante. No meu setor, um depende do outro.
Mas a gente sempre conversa, inclusive para contratar
outros funciondrios a gente faz em conjunto com o RH
para ver se o funciondrio vai servirmesmo (Colaborador E).

No entanto, mesmo que os colaboradores valorizem a
estabilidade, o turnoverda empresa, na opinido da gerente de
RH, é bastante alto: "este indice melhorou um pouco. Antes,
o funcionario permanecia na empresa, em média, um ano
ou menos; hoje, este tempo teve um pequeno aumento”. Os
Colaboradores D e B complementam esta visdo afirmando:

O trabalho aqui é muito “puxado”, tem que ser tudo feito
muito rdpido, eu acho que isso ai é o que tira um pouco
da qualidade de vida, até porque tem muita gente que
entra cedo e sai tarde. Tudo vai desgastando e é um dos
motivos também que faz a pessoa desistir do trabalho em
pouco tempo (Colaborador D).

Néo é questdo de demanda, é questdo de dar condicoes
para o trabalho. E muita coisa. Se contrata 10 e no outro
dia se demitem 10, mas por qué? Qual é o motivo que se
demitem 107 Ai existem todas as condicdes de trabalho,
todas as relagdes interpessoais aqui dentro. Isso € muito
complicado (Colaborador B).

Esses resultados remetem a compreensao de que, mesmo
valorizando a estabilidade e as relacdes sociais no trabalho, a
natureza das atividades na industria frigorifica caracteriza-se
por rotinas exaustivas, o que se reflete no alto turnover.

BASES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL:
A VISAO DOS COLABORADORES

As quatro dimensdes utilizadas para compor o panorama
do comprometimento dos colaboradores da empresa focal,
nesta pesquisa, foram: afetiva, linha consistente de atividade,
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obrigagcdo em permanecer e afiliativa, oriundas do trabalho
de Medeiros (2003).

Com a abordagem dessas quatro bases, obteve-se um total
de dezesseis variaveis do comprometimento organizacional,
conforme se destaca na Tabela 2. Nota-se, por intermédio desta
exposicdo, que as variaveis de maior valor, em uma escala de 1
a 6, variando de “discordo” a "concordo”, originam-se na base
linha consistente de atividade. Assim, acarretam uma média
geral de 4,85 ao fator: (16) manutencdo do emprego, (15)
recompensa e (13) ndo transgressdo das regras. Tais nimeros
indicam que a permanéncia na organizacdo, por parte dos
funcionarios investigados, deve-se, principalmente, aos custos
e beneficios associados a sua saida, de acordo com o que propde
Becker (1960). Além disso, conforme destaca Medeiros (2003),
neste fator € importante que os valores das médias das variaveis
sejam baixas, pois elas apresentam relagdo inversamente
proporcional ao comprometimento organizacional, destoando
dos resultados obtidos nesta pesquisa e refletindo que o
maior comprometimento, neste caso, remete a necessidade
de permanecer na empresa.

Em contrapartida, as variaveis de menor média se
relacionam ao fator obrigacdo em permanecer: (07) culpa
por deixar a organizacéo, (08) obrigacdo de permanéncia
na empresa e (05) obrigacdo moral com as pessoas. A baixa
meédia dessas variaveis acarretam uma média geral de 3,71 ao
construto. Esse fator relaciona-se ao fato de os funcionarios
pertencerem a organizacao por se sentirem obrigados a isso,
0 que pode, em parte, ser visualizado nos resultados desta
pesquisa, dada a média encontrada. Complementarmente,
Medeiros (2003) destaca que a base de obrigacio em
permanecer deve ter média alta, visto que ¢ diretamente
proporcional ao comprometimento organizacional. Observa-se,
por consequéncia, que na empresa investigada os funcionarios
tendem a apresentar baixo comprometimento normativo,
demonstrando menor prioridade em relacdo a continuidade
no emprego, dada a pouca importancia atribuida a obrigacdo
moral com a empresa.

A analise posterior para o construto do comprometimento
organizacional situa-se na validacdo dos fatores, a partir
dos testes de Alfa de Crombach. Similarmente ao trabalho
original, de Medeiros (2003), os alfas encontrados nesta
pesquisa apresentam altos indices, o que comprova a validade
dos fatores abordados e corrobora a confiabilidade destes.
Cabe ressaltar ainda que a construcao dos fatores, conforme
o exposto na Tabela 2, foi realizada por meio da média das
suas variaveis componentes. No entanto, para verificar a
confirmacdo de cada uma das estruturas estudadas, dado
que nao se utilizou a EBACO na integra, ainda se optou por
realizar a analise fatorial exploratéria, com rotacdo varimax,
reafirmando os construtos apresentados por Medeiros (2003).

Nesta analise, os indices dos testes KMO e de esfericidade
de Bartlett, e as medidas de adequacdo da amostra e da matriz
anti-imagem revelaram resultados significativos, pois mostraram
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Tabela 2 - Exposicdo das bases do comprometimento organizacional, varidveis e média correspondentes.
Table 2 - Presentation of the organizational commitment bases, variables and the corresponding average.

Afetiva (AFE)

Alfa do fator = 0,776

Variaveis Média Variaveis Média
01. Valores pessoais e organizacionais 4,12 03. Filosofia da empresa 4,16
02. Significado dos valores organizacionais 3,94 04. Valores e objetivos da empresa 4,57
Média Geral para o fator = 4,20
Obrigacdo em permanecer (OBP) Alfa do fator = 0,806
Variaveis Média Variaveis Média
05. Obrigacdo moral com as pessoas™ 3,90 07. Culpa por deixar a organizacdo™ 3,44
06. Sentimento de pertencer a empresa 3,94 08. Obrigacdo moral de permanéncia na empresa™ 3,58
Média Geral para o fator = 3,71
Afiliativa (AFL) Alfa do fator = 0,806
Variaveis Média Variaveis Média
09. Fazer parte do grupo 4,73 11. Reconhecimento dos colegas 4,57
10. Reconhecimento do grupo 4,42 12. Lutar pela empresa 4,51
Média geral para o fator = 4,55
Linha consistente de atividade (LCA) Alfa do fator = 0,807
Variaveis Média Variaveis Média
13. Nao transgredir regras® 4,89 15. Recompensa® 4,93
14. Necessidade em permanecer 4,57 16. Manter-se no emprego* 5,01

Média geral para o fator = 4,85

Fonte: elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa.
Notas: * Varidveis com maior média. ** Varidveis com menor média.

a adequacdo da analise fatorial. Além disso, as comunalidades
foram todas superiores a 0,5. A varidncia explicada para o
construto comprometimento organizacional foi de 65,51%,
sendo assim distribuida: linha consistente de atividade (37,13%);
afetiva (11,53%), obrigagdo em permanecer (10,31%) e afiliativa
(6,55%). Ainda foi possivel observar que os quatro fatores
extraidos apresentaram eigenvalues maiores do que 1. Outro
aspecto importante a ser destacado € que, conforme proposto
por Medeiros (2003), grande parte dos setores da organizacéo
foram investigados, evitando-se que os empregados fossem do
mesmo setor, de modo a refletir o panorama geral da empresa.

A fim de avaliar se a percepgdo dos entrevistados, com
relacdo as bases do comprometimento organizacional, difere em
idade, sexo, escolaridade, tempo de empresa e setor de atuacéo,
realizou-se o teste T para diferencas de médias. Este teste
apresentou diferenca significativa somente para a variavel tempo
de empresa com relacao ao fator de linha consistente de atividade.

Outro resultado relevante é o de que os entrevistados
com tempo de servico inferior a 2 anos indicaram possuir

maior comprometimento instrumental, relacionado ao fator
linha consistente de atividade, (média 5,04), em relacdo
aos colaboradores que possuem mais de 2 anos de empresa
(média 4,47). Esses resultados denotam o entendimento de
que os colaboradores com pouco tempo de empresa avaliam
o rompimento do vinculo com a organizacdo em funcao dos
investimentos feitos e custos associados & sua perda (Siqueira
e Gomide Junior, 2004).

Percebeu-se, também, nas entrevistas realizadas, que todos
os colaboradores investigados demonstraram a importancia do
comprometimento com questdes relacionadas a qualidade do
processo produtivo. Conforme expde o colaborador E:

Todo funciondrio tem que ser comprometido com controle
de qualidade, com instalagées, tudo isso ai faz parte do
processo de habilitagcdo pro mercado. Se ndo for assim, se
o funciondrio ndo comprar a ideia, de nada vai adiantar
as outras coisas (Colaborador E).
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Outro fator relevante ressaltado por quatro entrevistados
esta relacionado com o cumprimento das regras internas da
organizacdo, relativos ao fator linha consistente de atividade.
Dessa forma, os resultados da pesquisa quantitativa foram
corroborados, consoante ilustra o depoimento do Colaborador A:

Quando eles entram na empresa, eu passo todas as regras
da empresa e um treinamento de sequranca no trabalho.
Enfim, eu passo todas as orientagdes: ndo pode ter barba,
brinco, tem que tomar banho antes de entrar na industria
[..]. Todos estdo conscientes do que pode e do que ndo
pode e dificilmente temos problemas com isso. O pessoal
tem consciéncia e cumpre todas as regras (Colaborador A).

Além disso, no depoimento de dois entrevistados,
confirmou-se que o fator obrigacdo em permanecer, que
apresentou a menor média, evidencia o baixo comprometimento
normativo com a empresa, conforme atestam as declaracdes:

Quem tem mais estudo, fica aqui por pouco tempo. S6 fica
aqui por mais tempo quem ndo tem outra opgco mesmo,
ndo é porque gosta da empresa [...] Vinculo mesmo séo
poucos (Colaborador D).

Como aqui a qualidade de vida do funciondrio € bastante
afetada, até pelo hordrio, a maioria fica pouco tempo
na empresa. Os que permanecem mesmo € mais porque
precisam, com certeza (Colaborador E).

Os resultados encontrados na presente pesquisa ilustram
que a maioria dos colaboradores, mesmo se comprometendo
com as regras, normas e qualidade do processo produtivo, ndo
priorizam o comprometimento normativo e ndo demonstram
sentimento de culpa ao deixar a organizagao.

VALORES RELATIVOS AO TRABALHO E
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL EM
UMA EMPRESA INTERNACIONALIZADA:
ESTABELECENDO RELACOES

A fim de verificar a existéncia de relacdo entre as
dimensodes dos valores relativos ao trabalho e os fatores
do comprometimento organizacional, realizou-se o Teste
de Correlacdo de Pearson, disposto na Figura 4, a fim de
mensurar a forca da relacdo entre dois fatores (Aaker et al,,
2001). Tal procedimento visa atingir o objetivo de identificar
a relacdo existente entre os valores relativos ao trabalho e o
comprometimento organizacional.

Analisando inicialmente a relagcdo entre os construtos dos
valores relativos ao trabalho, constatou-se que as dimensdes
estabilidade e realizacdo profissional, bem como, prestigio
e relacbes sociais, que se constituem como polos opostos,
apresentaram correlagdes positivas, ndo evidenciando a
pressuposicdo tedrica de antagonismo entre os fatores. Estes
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resultados foram semelhantes as constatacées do estudo de
Porto et al. (2006), que testaram, por meio da analise fatorial
confirmatoria, a estrutura de quatro fatores da EVT. Para Tamayo
et al. (2000), essas evidéncias corroboram a especificidade da
cultura brasileira, na qual pode ser percebida a convivéncia ou
coexisténcia pacifica de elementos antagonicos.

Quanto aos valores relativos ao trabalho, a maior correlacéo
positiva encontrada refere-se aos fatores relacées sociais (RSO)
e realizacdo no trabalho (RET) (0,717), sendo considerada alta a
associagdo entre os dois construtos (Pestana e Gageiro, 2003).
Este resultado sugere que a busca de relagdes sociais positivas
sao diretamente proporcionais a busca de prazer, estimulacdo
e acdo no trabalho. Como afirmam Porto e Tamayo (2003), os
fatores realizacdo no trabalho tém conteudo semelhante ao fator
relagdes sociais; dessa forma, estdo altamente correlacionados,
conforme evidenciam os resultados deste estudo.

Ao se observar a correlacdo entre os fatores do
comprometimento organizacional, nota-se que linhas con-
sistentes de atividade (LCA) e o fator afiliativo (AFL) obtiveram
um valor de 0,616, demonstrando um alinhamento consideravel
entre ambas. O que se pode inferir deste resultado € que
os custos e beneficios associados a saida do individuo da
organizacdo (linhas consistentes de atividade) estdo fortemente
relacionados ao seu sentimento de fazer parte desta (afiliativo),
visto que € considerado como um membro da organizacao por
parte dos colegas e da propria organizacdo (Medeiros et al.,
2005). Assim, é provavel que, ao pensar em deixar a empresa,
o individuo considere os aspectos relacionados ao seu papel
nesse contexto, e isto até possa influenciar a sua decisdo.

Analisando as correlagdes entre os fatores dos Valores
Relativos ao Trabalho e do Comprometimento Organizacional,
observou-se que as dimensdes linha consistente de atividade
(LCA) e estabilidade (EST) apresentaram a maior correlacéo
entre os construtos (0,435). Dessa forma, sequndo Pestana e
Gageiro (2003), esta correlagdo caracteriza-se como positiva
e moderada. Assim, estes resultados remetem a compreensao
de que os entrevistados priorizam a seguranca no trabalho,
focando o comprometimento organizacional quando valorizam
prioritariamente o cumprimento das regras, visando manter-se
no emprego.

Essa relacao evidenciou-se também no depoimento da
gerente de RH, quando este afirma que "a empresa busca
agregar valor as pessoas para que estas se sintam seguras
e valorizadas e, consequentemente contribuam para o
cumprimento das regras e alcance dos objetivos estratégicos
da organizacado”.

Como afirma Schwartz (1999), tal constatacdo pode
ser justificada pelo fato de a dimensdo estabilidade estar
relacionada ao tipo motivacional conservacéo. Por essa razéo,
¢ adequado deduzir que colaboradores com altos escores
em estabilidade tém altos escores em comprometimento
organizacional instrumental, associado a linha consistente de
atividade, o que foi evidenciado neste estudo.
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Figura 4 - Correlacées entre as dimensées dos valores relativos ao trabalho e do comprometimento organizacional.
Figure 4 — Correlations between the dimensions of the work values and the organizational commitment.

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa.

CONSIDERACOES FINAIS

No presente estudo, procurou-se identificar a percepcao
dos colaboradores sobre a relacdo existente entre os valores
relativos ao trabalho e o comprometimento organizacional,
valendo-se do pressuposto defendido por Barros e Scheible
(2008) de que os valores atribuidos ao trabalho desempenham
um papel importante no comprometimento organizacional. Além
disso, a tematica assume ainda maior relevancia no contexto
de uma industria frigorifica internacionalizada, que visa cumprir
as rigorosas exigéncias de qualidade no processo produtivo,
tornando fundamental o comprometimento dos colaboradores.

Com base na pesquisa qualitativa e quantitativa realizada
por meio de questionarios, entrevistas e analise documental,
uma primeira constatacdo relevante indica o baixo nivel de
escolaridade dos entrevistados pertencentes ao setor produtivo,
pois a maioria deles possui apenas o ensino fundamental.
Pode-se observar que a empresa focal, devido a ampliacédo
e modernizacdo de seu parque tecnoldgico, tem buscado
minimizar este problema mediante a contratacdo de mao de
obra qualificada, visando atender as exigéncias do mercado
internacional. Como afirma Sabadin (2006), os frigorificos
nacionais, de uma forma geral, ainda apresentam baixo nivel
de profissionalizacdo, em vista do menor grau de escolaridade,
fato que esta se alterando com o avanco das exportacdes e
que pode ser confirmado no presente estudo.

Outra constatacdo € o alto turnover diagnosticado, o
que reflete um grande problema vivenciado pela empresa
atualmente, relativo a permanéncia de seus colaboradores.
Dessa forma, comparando-se esse alto indice com a im-
portancia atribuida aos valores relativos ao trabalho, os
resultados indicam um paradoxo: mesmo que os colaboradores
valorizem as relaces sociais e a estabilidade no trabalho, o
turnover da empresa apresenta-se elevado.

Aanalise dos resultados revelou também que, por um lado,
os colaboradores tendem a apresentar baixo comprometimento
normativo, relacionado a obrigagdo em permanecer na
empresa; por outro, possuem maior comprometimento com
a linha consistente de atividade, ligado ao cumprimento das
regras e as normas da organizacdo. Além disso, percebeu-se
que os individuos com menor tempo de empresa tendem a
valorizar mais a realizacdo no trabalho, evidenciando boas
expectativas iniciais acerca deste.

A aplicagdo da correlacdo de Pearson permitiu iden-
tificar relacdo entre os fatores linha consistente de ativi-
dade e estabilidade. Assim, identificou-se que os colabora-
dores da organizacdo focalizada no estudo apresentam
comprometimento instrumental com o cumprimento das
regras da empresa, visando a sua estabilidade no trabalho e
evidenciando a relacdo entre os valores relativos ao trabalho
e 0 comprometimento organizacional.

Convém destacar que a utilizagdo de abordagem
qualitativa, com a realizacdo de entrevistas realizadas
apods a aplicacdo da pesquisa quantitativa, foi de extrema
importancia para esclarecer e precisar algumas respostas
obtidas no questionario. Além disso, as entrevistas
possibilitaram a melhor compreensdo dos resultados
encontrados, bem como o entendimento aprofundado da
percepcao dos colaboradores acerca das relagbes entre os
dois construtos abordados no estudo.

Ressalta-se, ainda, que devem ser considerados os limites
do estudo, principalmente quanto a sua abrangéncia, visto
que os dados foram coletados em uma Unica organizacéao, o
que impossibilita a generalizacdo dos resultados encontrados.
Por essa razdo, um dos desafios para futuros estudos € o de
expandir a investigacdo desta tematica para organizacdes
internacionalizadas de outros segmentos.
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