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Resumo

Este trabalho teve como objetivos identificar ecpp¢do dos colaboradores de uma empresa
internacionalizada sobre a relacdo existente estkalores do trabalho e o comprometimento
organizacional, bem como analisar a hierarquidw@tia a este dois construtos. A estratégia
metodoldgica adotada constitui-se de um estudoade, uanti-qualitativo, que teve como
empresa focal uma induastria frigorifica internaaiimada, localizada na regidao sul do Brasil.
Os principais resultados encontrados expdem queolaboradores priorizam as relacdes
sociais e a estabilidade, referentes aos valoresabalho bem como o comprometimento
com a linha consistente de atividade. Assim, ifienti-se que os colaboradores demonstram
comprometimento instrumental com o cumprimento dgagas da empresa, visando sua
estabilidade, evidenciando, desta forma, a relagéiee os valores relativos ao trabalho e o
comprometimento organizacional.

Palavras-chave:valores relativos ao trabalho, comprometimentawizacional e empresa
internacionalizada.

Résumé

Ce travail a eu comme des objectifs identifier éacpption des collaborateurs d’une société
internationalisée sur la relation existante ené® Valeurs du travail et la compromission
organisationnelle, ainsi qu’analyser I'hiérarchtdbaiée a celui-ci deux sujets. La stratégie
méthodologique adoptée est constituée d’'une étademas, quanti-qualitatif, qui a eu comme
société focale une industrie frigorifique interoatilisée,localisée au Sud du Breésil.

Les principaux resultats trouvés exposent qued#ahorateurs donnent priorité aux relations
sociales et a stabilité, ce qui concerne les valdurtravail ainsi que la compromission avec
la ligne consistant d’activité. De cette facon,aitentifié que les collaborateurs démontrent
la compromission instrumentale avec I'accomplissgntes regles de la société, en visant
leur stabilité, en soulignant de cette forme, latien entre les valeurs relatives au travail et la
compromission organisationnelle.

Mots clé : valeurs relatives au travail, compromission oigglionnelle, société
internationalisée.

Abstract

The aim of this search is identify the perceptidrih@ collaborators of an internationalized
factory about a relation that exists between waki®s and the organizational commitment,
as well analyze the prearranged hierarchy to thbe#s themes. The methodology strategy
used was as case study, quantitative and quadifaand the analyzed factory was an
internationalized cold meat storage, localizedantls Brazil. The main found results show
that the collaborators give priority to the soailations and stability, referring to the work
values as the commitment with a consistent fieltviag. So, we could find that the
collaborators show instrumental commitment with fhetory rules, having as the goal their
own job stability, becoming evident on this way tetation between the relative values to the
job and the organizational commitment.

Key Words: work-related values, organizational commitment,ennationalized factory
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1. Introducéo

Os valores relativos ao trabalho, entendidos camiocas generalizadas sobre metas e
atributos que os individuos usam para avaliar ssltalos e escolhas acerca do contexto do
trabalho (LYONS, DUXBURY e HIGGINS, 2006), passaramser tema relevante nos
estudos organizacionais. Visto que as relagbesabtlalho podem ser identificadas através da
percepcdo dos valores que cada individuo possuRINO2001), verifica-se que os valores
relativos ao trabalho tém sido considerados prexfitde comportamento no local de trabalho.

Neste sentido, os valores atribuidos ao trabadiserdpenham um papel importante na
definicho do comprometimento organizacional, carsido um vinculo profundo do
individuo com o seu trabalho (BARROS e SCHEIBLEQ@0 Além disso, convém realcar
que as mudancas que vém ocorrendo no ambiente enasgorganizacdes estao inseridas
fornecem a base para a compreensao da relevareiasgume, a partir dos anos oitenta, a
pesquisa sobreomprometimento do trabalhador com o trabal 8ASTOS, 1994) Assim,
como afirmam Medeiroset. al. (2003), o comprometimento ganhard cada vez mais
importancia na gestdo de pessoas, sendo um fétiop ate sucesso para o desempenho das
organizacoes.

Dado a importancia destes dois temas, 0os valocesamprometimento também tém
sido enfatizados e sistematicamente discutidose&io académico internacional. Destaca-se o
estudo realizado por Finegan (2000), cujo objetfeo avaliar a relagdo entre estas
abordagens, obtendo como principais resultados nstatacdo de que a percepcdo dos
individuos em relagdo aos valores organizaciondisencia o comprometimento. Lyons,
Duxbury e Higgins (2006), também investigaram ac@ecdo dos colaboradores de
instituicbes publicas, privadas e parapublicas cacelos valores relativos ao trabalho e o
comprometimento organizacional, constatando queeéestaior no setor privado.

Goes (2006) também realizou um estudo sobre estatitm em uma instituicdo
financeira publica brasileira, encontrando comm@pal resultado a influéncia dos fatores
prestigio e estabilidade (valores relativos aodifad) no comprometimento organizacional.
No entanto, como afirma Goées (2006), na literatcientifica sdo encontrados poucas
pesquisas que abordam a temética valores do tmabaha relagdo com o comprometimento
organizacional.

Esta tematica assume uma importancia ainda maiorcamexto das empresas
internacionalizadas, principalmente as industniggfificas nacionais, que tém passado por
inUmeras transformacdes estruturais, aprimorameéattecnologias de produgcdo e méo-de-
obra, a fim de aumentar o nivel de qualidade de peadutos ( CALABRIA e PEREIRA,
2008). Para garantir tais exigéncias, o compronggtimmdos colaboradores com os objetivos
da empresa e com a qualidade no processo prodisiima-se fundamental. Como afirma
Pozzobon (2008), as teorias comportamentais percebdnternacionalizagdo como um
processo gradual que envolve a aprendizagem, @xtaspculturais e o comprometimento
dos colaboradores.

Ainda, deve-se considerar neste contexto que emtganizacbes vém sofrendo
inUmeras pressdes externas, como o0s controlesusasitque dificultaram o acesso da carne
bovina brasileira a diversos paises do mundo, lmemo& queda dos pre¢os nos ultimos anos.
Como afirma Sabadin (2006), os problemas relaciomadfebre aftosa e demais epidemias,
como a doenga da vaca louca, influenciaram ainda maumento da preocupacao dos
consumidores, principalmente dos europeus e japesne®m a qualidade e seguranca dos
produtos agroalimentares, impondo diversas basreifia tarifarias para o produto brasileiro.

Diante deste cenario, buscou-se discutir a perceplg® colaboradores de uma
industria frigorifica internacionalizada acerca deslores relativos ao trabalho e ao
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comprometimento organizacional, procurando resporaleseguinte questdo central de
pesquisaomo 0s colaboradores percebem os valores relatipgrabalho e sua relagéo
com o comprometimento organizacional?

Frente a esta colocacéo, a fim de contribuir pagpéoracéo do tema, este estudo tem
como objetivos(i) identificar a percep¢ao dos colaboradores soanelacéo existente entre
os valores relativos ao trabalho e o comprometimeatganizacional; (ii) analisar a
hierarquia atribuida aos valores relativos ao trdiba; (iii) identificar a importancia
atribuida pelos colaboradores as bases do compriomeato organizacional.

Na proxima secéo, sdo abordados os pressuposiomreldos aos valores relativos ao
trabalho, bem como as teorias que embasaram ooedial secdo trés, sdo analisados
aspectos relacionados as bases do comprometimagdaizacional, com foco no modelo
utilizado nesta pesquisa. Na se¢do seguinte, s@sepados 0s aspectos metodologicos
relacionados a coleta e analise dos dados, patariposiente (sec¢do cinco) apresentar os
resultados encontrados. Por fim, na secdo seigmésentadas conclusdes acerca do estudo
realizado, limitacdes e sugestdes para pesquisassu

2. Valores relativos ao Trabalho: Entendendo os Motive que nos levam a trabalhar

O trabalho assume um papel central na sociedadactedaza-se como agente de
relagcdes sociais e produtor de bens de consumpom@ionando a superagdo de necessidades
individuais (ANTUNES e ALVES, 2004)Neste contexto, Porto e Tamayo (2008) afirmam
gue o estudo dos valores relativos ao trabalhoarisempreensdo dos motivos que levam as
pessoas a trabalhar.

Partindo desta perspectiva, os valores individeaercem um papel fundamental a
importancia que as pessoas atribuem ao trabalhmo@dirma Spini (2003), os valores tém
sido utilizados como variaveis independentes patander atitudes e comportamentos das
diferencas basicas entre grupos e categorias sociai

Convém ressaltar que os valores individuais coomdem a representacdes cognitivas
de trés exigéncias humanas universais: necessidaalégicas do individuo; necessidades
sociais de interagdo; necessidades socioinstitaisiate sobrivéncia e bem estar dos grupos
(SCHWARTZ e BILSKY, 1987; SCHWARTZ, 1994). Com bassstas exigéncias, Schwartz
(1992 apud SCHWARTZ, 2005), desenvolveu uma tipologia contendez tipos
motivacionais de valores, organizados nas dimensidestura a mudancacompreendendo
os valoresautodeterminagdo, estimulagdo e hedoniseanservacao,constituida pelos
valores seguranca, conformidade e tradigidppromocép envolvendo os valores poder,
realizacdo e hedonismo; autotranscendénci@ompreendendo os valores universalismo e
benevoléncia.

Partindo-se do pressuposto de interface entre lmsegahumanos e os valores do
trabalho, Ros, Schwartz e Surkiss (1999) propoenmaaielo que integra a teoria dos valores
individuais e a teoria dos valores laborais, terdo vista que os modelos anteriores nao
contemplavam todas as dimensdes dos valores hunrahwesiuais. Desta forma, os autores
identificaram quatro tipos de valores relativostabalho:intrinseco,relacionado a metas
obtidas pelo contetdo do traballextrinsecoyeferindo-se as metas obtidas pelos resultados
do trabalho;social pertinente com a busca de relacionamentos intup&s eprestigiq
compreendido como a busca pelo poder e reconhewiragaves do trabalho.

No Brasil, Porto e Tamayo (2003) desenvolveram ealasde Valores relativos ao
Trabalho (EVT), pertinente a realidade brasilegstabelecendo a relagcdo entre a estrutura
dos valores individuais e os valores relativosrabalho, confirmando o modelo proposto por
Ros, Schwartz e Surkiss (1999). O modelo deserwlyor Porto e Tamayo (2003)
estabelece quatro dimensdes dos valores relativosradalho: realizacdo no trabalho
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referindo-se a busca de prazer, estimulacédo e emdi&ncia de pensamento e acdo no trabalho
por meio da autonomiaelacdes sociaisenfatizando a busca de relagbes sociais posiivas
de contribuicbes para a sociedagegstigiq referindo-se a busca de autoridade, sucesso
profissional e poder de influénciagstabilidade abordando a busca de seguranca e ordem na
vida através do trabalho, possibilitando supriranalmente as necessidades pessoais.

A Figura 1 retrata que os valores relativos ao muwtatrabalho, como afirmam Porto
e Tamayo (2007), sdo guiados pelos valores indisjisendo que, quanto mais os valores
pessoais sao importantes, mais os individuos it&e&los no contexto do trabalho. Desta
forma, percebe-se a similaridade entre o modeloVdm®res Individuais proposto por
Schwartz (1992apud Schwartz, 2005), o0 modelo de Valores RelativosTeabalho (Ros,
Schwartz e Surkiss, 1999) e o0 modelo EVT desendolypelos autores Porto e Tamayo
(2003). As dimensfes dos valores individuais cpordem as dimensdes dos valores
relativos ao trabalho, conforme a Figura 01.

DIMENSOES DOS VALORES INDIVIDUAIS DIMENSOES DOS VALORES RELATIVOS AO TRABALHO
Schwartz (1992) (Ros, Schwartz e Surkiss, 1999) (Por to e Tamayo, 2003)
Abertura @ mudanca Intrinseco Realizagdo no trabalho
Conservacao Extrinseco Estabilidade
Autotranscendéncia Social Relagbes sociais
Autopromocao Prestigio Prestigio

Figura 01: Interface entre os valores individue e os valores relativos ao trabalho
Fonte: Elaborado a partir de Schwartz (20B8)s, Schwartz e Surkiss (1999); Porto e Tamayo3R00

3. Comprometimento Organizacional: Ampliando a compreasao sobre suas Bases

O termo “bases” é definido por Becker (1992) pasalac um dos componentes
presentes no comprometimento organizacional, quaadmalisam multiplas estruturas para
mensura-lo, caracterizando-se como a natureza ou mmivos que levam ao
comprometimento. Conforme destacam Allen e Mey88Q), nos ultimos anos um enfoque
de conceitualizacdo e de medidas multidimensiouatigs bases) tem sido proposto e
refinado para esclarecer os vinculos que se estamelentre os individuos e as organizacoes,
denominados de comprometimento organizacional. idalidmente, Medeirost al. (2003)
destacam que na Uultima década o comprometimentoaliordado com um enfoque
multidimensional, tentando entender os individuog seu vinculo com a organizacdo de
maneira mais complexa, sendo consenso que o corapnoemto apresenta multiplas bases
de investigagao.

Porém, inicialmente, o enfoque que dominou naalitea sobre o tema foi o afetivo,
apoiado nos estudos de Mowday, Steers e PorteBERowday, Porter e Steers (1982),
calcando-se sobre uma base unidimensional, confonercionado por Medeiros (2003).
Neste enfoque, o comprometimento é abordado sofm@ perspectiva atitudinal, sendo
definindo como uma forte relacdo entre o individigposto a exercer esforcos consideraveis
em beneficio da organizacdo, possuindo forte crengeeitacdo dos seus objetivos e desejo
de manter-se membro dela, visto que se sente fidadb e envolvido com a mesma
(MOWDAY, STEERS e PORTER, 19#pudMEDEIROSEet. al, 2003).

Outro enfoque dado ao comprometimento foi o imséntal, oriundo dos estudos de
Becker (1960). O comprometimento instrumental € tendéncia de o individuo se engajar
em “linhas consistentes de atividade”, sendo quedoviduo permanece na organizacao
devido aos custos e beneficios associados a sta @ECKER, 1960). Ainda segundo o
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autor, a nocdo de linhas consistentes de atividadplica em uma escolha, por parte do
individuo, de um curso de acdo que melhor atendsus propositos, dentre diversas
alternativas. Esta constitui-se na segunda graade tedrico adotado nas pesquisas sobre o
comprometimento e possui outros nomes, além doojherido enfoque instrumental:
calculativo, continuacasjde-bet{BASTOS, 1994).

O terceiro e importante enfoque a ser discutidoresao comprometimento é o
normativo, apresentado por Wiener (1982). Paraaegt®, 0 comprometimento caracteriza-se
como a totalidade das pressdes normativas inteaaias para agir num caminho que encontre
0S objetivos e interesses organizacionais, tendouocelemento central da definicdo a
aceitacdo dos valores e objetivos da empresa, domm de controle sobre as agfes das
pessoas. Para Medeiret al. (2003) essas pressdes normativas geralmente s@nmgntes
da cultura da organizagdo, que impde sua acdo @uoc@mportamento. Sumariamente,
Wiener (1982) destacou que os individuos compratogtino enfoque normativo, exibem
certos comportamentos, pois vislumbram que é eenmral fazé-los. Ainda, de acordo com
Meyer e Allen (1991), o comprometimento normatieflete um sentimento de obrigacéo
com a continuidade no emprego, sendo que empregados alto nivel deste
comprometimento sentem que devem permanecer naizeigao.

Baseados na analise destes enfoques, Meyer e AIR®11) conceitualizaram o
comprometimento em trés estados psicologicos thstircada um deles influenciando de
maneira distinta a permanéncia do individuo na rirggdo (LEEet al, 2001). Estes séo:
comprometimento afetivo que denota uma identifioagdum envolvimento do empregado
com a organizacdo, advindo dos estudos de MowdayierP e Steers de 1979;
comprometimento instrumentasife-bety associado a perda de valores com a saida do
empregado da empresa, baseado no trabalho de BE®®0); e o comprometimento
normativo, reportado aos trabalhos de Wiener (1882)denota boa vontade do empregado
em permanecer na organizacdo em virtude de um s#nsmbrigacdo moral para com a
mesma.

Medeiroset al.(2005) apresentam uma outra base, diversa daadiréa elencadas: a
afiliativa, definida pelos autores como a crencairdbviduo de que € reconhecido pelos
colegas como membro do grupo e da organizacdo.ntpavamento afiliativo encontra-se
descrito no trabalho de Mowday, Porter e Steer823)1%0b a oGtica de Kanter, que o define
como o comprometimento de coesdo, fruto dos visc@le relacdes sociais de uma
organizacao, realizadas através de técnicas e@aamque tornam publico o estado de ser de
um membro da organizacéo e que reforcam a coesgpo.

Desta forma, as bases do comprometimento orgaairacpropostas por Medeiros
(2003) correspondem as dimensdes do comprometingebt@ enfoque de diversos autores,
conforme a Figura 02.

Bases do Comprometimento - . -
L Relagbes Dimens6es do
Organizacional Comprometimento Autores
(Medeiros, 2003) P
Afetiva Afetiva Mowday, Porter e Steers (1982)
Linha consistente de atividade Instrumental Becker (1960)
Obrigacdo em permanecer Normativo Wierner (1982); Meyer e Allen (1991)
Afiliativo Coesdo Kanter (apud Mowday, Porter e Steers (1982)

Figura 02: Interface entre as dimensfes dos ks individuais e os valores relativos ao trabalho
Fonte: Elaborado pelos autores a partir de Megé#2003).
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As quatro bases do comprometimento, destacadeguia 02 — afetiva, instrumental,
normativa e afiliativa — estdo presentes na EsamdaBases do Comprometimento
Organizacional (EBACO) desenvolvida por Medeiro80@, expandindo as fronteiras dos
estudos que abordam uma ou trés dimensOes, geramdo nova perspectiva para
investigacdes da area, baseada em mdultiplos comiamne

4. Delimitacdes Metodolbgicas

Visando atingir os objetivos propostos optou-se neatizar um estudo descritivo, a
partir de uma abordagem quantitativa e qualitaiReaa Amaratungat. al. (2002) a escolha
do “mix” das metodologias de pesquisa diminuisteide o estudo tornar-se inconsistente,
além de enriquecer sobremaneira o conhecimente salministracdo e organizacdes, sendo
preferivel as demais abordagens.

Como estratégia de pesquisa efetuou-se um estucksdeo qual permite uma analise
profunda e exaustiva de um ou de poucos objetosyaheira a permitir o seu conhecimento
amplo e detalhado (GIL, 1999). O estudo de caswaiisda, a investigagdo de um fendbmeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vidaespé&cialmente quando os limites entre o
fendmeno e o contexto ndo estao claramente dediridddN, 2006).

Desta forma, a organizacdo investigada foi umasinidufrigorifica internacionalizada
localizada na regido central do estado do Rio GrdodSul, Brasil. A empresa atualmente é uma
das maiores empregadoras locais, possuindo 4Zocatiores, com um faturamento estimado de
12 milhdes ao més, exportando para diversos pam®es, Russia, Chile, Ucrania e alguns paises
asiaticos.

Um dos critérios de escolha da organizacdo focaé-de a sua importancia como
maior exportadora da regido, conforme dados do repento de Planejamento e
Desenvolvimento de Comércio Exterior (DEPLA, 2003utro critério relevante refere-se as
transformacdes estruturais que a empresa sofremteecente, com a ampliacdo do parque
industrial e aumento da capacidade produtiva, alémrecentes certificacdes internacionais,
como aHazard Analysis and Critical Control PoinsSlACCP), refletindo diretamente na atuacao
e formacdo de seus colaboradores. Com relacdoes, estempresa tem enfrentado alguns
problemas na contratacdo de pessoal para o sedutipp, decorrente de dois fatores: da
ampliacdo do parque industrial e ao alto indictud®verencontrado na empresa, 0 que torna
ainda mais relevante identificar a percepcéo débomadores quanto aos valores relativos ao
trabalho e ao comprometimento com as atividadesdabespecificas da industria frigorifica.

Para tanto, utilizou-se da triangulagcdo metodokggue consiste na utilizacdo de
multiplas técnicas dentro de determinado métodaa peoletar e interpretar dados
(TRIVINOS, 2007). As técnicas de coleta de daddzadas, complementares entre si, foram
as seguintes: questionarios aplicados a uma antagtrprobabilistica de 130 colaboradores;
seis entrevistas semi-estruturadas com colaboradersetores distintos (Recursos Humanos,
Planejamento e Controle de Producéo-PCP, Qualidauits, Expedicdo e Logistica) que neste
estudo serdo denominados de Colaborador A, B, & B,F para garantir o anonimato das
informacdes e; analise documental de manuais deesgyestatutos, historicaiée na internet.

Tanto a pesquisa quantitativa quanto a investigggatitativa foram baseadas na Escala
de Valores Relativos ao Trabalho (EVT) de Portcamayo (2003) e na Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO) de Medeir(003). Para facilitar a
compreensao apresenta-se o desenho da pesquissirma Figura 03.
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Escala Valores do Bases do
Trabalho . Comprometimento
Porto e Tamayo (2003) Medellfs (2003)
0

Afetiva (AFE)
Obrigagdo em permanecer (OBP) |
. Afiliativa (AFL)
Linha consistente de atividadea)

Realizacao no trabalho (RET)
Relacdes sociais (RSO)
Prestigio (PRS)
Estabilidade (EST)

Manuais, H
documentos, e
site da empresa.
H

/ \ l

Coleta de Dados  Questionarios Entrevistas
(130) 6)

Percepcgéao dos
colaboradores

Analise documental }

Figura 03: Desenho de pesquisa
Fonte: elaborado pelos autores

A realizacéo da pesquisa quantitativa, baseou-seneguestionario elaborado a partir
da adaptacédo de duas escalas. A percepcéo dosremlates acerca dos valores do trabalho
foi mensurada a partir do instrumento EVT, compogtw 45 itens, divididos em 4
dimensdes, apresentados numa escala likwt de cinco pontos, variando de nada
importante a extremamente importante, conformerilesa secao 2.

Para a mensuragcéo do comprometimento organizécmptau-se por utilizar quatro
fatores do instrumento EBACO, conforme ilustrado Figura 03, visto que abordam as
qguatro bases do comprometimento organizacionaltivafe normativa, afiliativa e
instrumental, ja discutidas na secao 3 deste trab@hda um destes fatores apresenta quatro
variaveis, totalizando 16 questbes investigadaasvésr de uma escala tipikert de seis
pontos, variando de discordo totalmente a concootmente. O modelo original ainda
apresenta os fatorexbrigacdo pelo desempenhfalta de recompensas oportunidades e
escassez de alternativa®bserva-se ainda, que neste trabalho ndo faiadd a mensuracao
dos fatores por meio dos pesos das variaveis, woafalestacado no estudo original de
Medeiros (2003), visto a reducéo das dimensdeglatlas e do objetivo desta pesquisa.

Convém ressaltar ainda que os indices de conflabiéi das dimensdes dos dois
instrumentos originais, desenvolvidos por Portcaendyo (2003) e Medeiros (2003), foram
superiores a 0,80, com excecdo do fator do EBA@B@aliconsistente de atividade (alfa =
0,65), indicando um nivel muito bom de consistéimtierna, conforme Hagt. al (2005).

Desta forma, o instrumento final foi composto pdr guestdes das escalas acima
mencionadas e seis questdes de identificacdo gondsnte. Para o processamento e analise
dos dados quantitativos foram utilizados ssftwares“Windows ExceP” e “Statistical
Package for the Social Sciences — SPSS 1a.0im de realizar os testes estatisticos
descritivos,teste T para diferencas de médias, analise fateriabrrelacdo de Pearson,
detalhados na secédo de resultados.

No tratamento dos dados qualitativos, foi utilizadtécnica de analise de conteudo,
que permite a descricdo objetiva, sistematica antifativa do conteludo evidente da
comunicacao (BARDIN, 1979). De acordo com Trivii{ae07) a referida técnica possibilita
o0 estudo das motivacdes, atitudes, crencas e galore
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5. Resultados

Apos uma breve descricdo da empresa focal e da t@masvestigada, sao
apresentados os resultados da presente pesquisa.

A organizacao, objeto deste estudo € uma indultgarifica localizada na regiao
central do RS, atuando como empresa exportadoapriodimadamente cinco anos. Segundo
analise documental, a empresa caracteriza-se p@ouganizacao familiar que atua no ramo
h&a mais de 35 anos, sendo que suas atividadesgabram recebimento de matéria-prima,
abate, linhas de desossa, embalagem, estocagensedrte. A empresa esta instalada em
uma é&rea total de 15.462 mz2, dispondo inclusiveddpartamentos especializados pelo
controle de qualidade do processo produtivo.

Recentemente, a unidade industrial passou por uotepso de ampliagdo e
modernizacdo, garantindo um posicionamento da esametre os frigorificos de vanguarda
do sul do Brasil. Aléem disso, recentemente a emapresebeu certificagbes internacionais
(GMP-Good Manufacturing PracticeSSOP Sanitation Standard Operating Procedures
HACCP- Hazard Analysis and Critical Control Pointspnfiando qualidade a seu processo
produtivo, que visa atender as normas e espedcitiesl de cada pais. Atualmente a empresa
estd em processo de expansao de suas atividadesc@s) principalmente aos paises da
Europa.

Sobre a amostra investigada na pesquisa quarditaiistaca-se que foi composta por
100 homens (76,9%) e 30 mulheres (23,1%), aindaes@s 130 individuos, observou-se que
possuem, em média, 31 anos, sendo que a maioeis, 8dl,4%, possuem até 30 anos. Sobre a
escolaridade dos mesmos, 35 deles (26,9%) possnsinodundamental incompleto, sendo
todos funcionarios do setor produtivo da empresd4 €26,2%) ensino médio completo,
sendo que 7 destes funcionarios pertencem aoa#tunistrativo. Em relacéo aos individuos
entrevistados na pesquisa qualitativa, foram sml@dos colaboradores de setores distintos,
tanto administrativo quanto produtivo, com a infencde obter uma visdo global e
aprofundada de todas as areas.

Quanto aos setores analisados, 108 (83,1%) dodosaluncionarios investigados sao
pertencentes a producdo e 22 (16,9%) ao adminnstrai que representa a proporcao da
empresa como um todo. Outro aspecto a ressaltaraétaj ao tempo de empresa destes
funcionarios, obtendo-se uma media geral de 2,8%,aendo que 55,4% dos colaboradores
possuem até um ano de casa, percebendo-se, agsilma @ltdurnovernesta organizacao, o
gue deve ser considerado nas analises posterioioes gs valores relativos ao trabalho e o
comprometimento organizacional.

5.1 Hierarquizando os Valores relativos ao Trabalho: APercepcao dos Entrevistados

Partindo do pressuposto que o individuo se compomn a organizacao se estiver
primeiramente comprometido com suas metas indisduaercebe-se a importancia de
conhecer suas metas motivacionais no contextoat@ltro a fim de predizer suas atitudes
comprometidas (TAMAYO, 2005; GOES, 2006).

Desta forma, a primeira constatacdo, através dqupsa quantitativa, refere-se a
percepcéo de importancia compartilhada entre ag\astados sobre os valores relativos ao
trabalho, conforme Figura 04. Em relacéo as vaisayge compdem 0s quatro construtos dos
Valores Relativos ao Trabalho, destacadas nestaa;igonvém ressaltar que as variaveis de
maior valor, em uma escala de 1 a 5, variando da imaportante a extremamente importante,
foram: (45) trabalho em equipe e (23) bom relaciogr@o com os colegas, pertencentes ao
fator relacfes sociaisgue consequentemente obteve a segunda maior nméckaos fatores
(3,94). Isto demonstra que os colaboradores walori 0 relacionamento interpessoal,
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percebendo o trabalho como um veiculo para asdetasociais (ROS, SCHWARTZ E
SURKISS, 1999).

Constatou-se também que o fator Estabilidade obw&venaior média (4,01),
demonstrando que os entrevistados enfatizam aagguno emprego, visando garantir sua
independéncia financeira (02) e ter melhores c@edigde vida (43), pois estas variaveis
apresentaram as maiores médias deste fator (42®)o afirmam Ros, Schwartz e Surkiss
(1999) os colaboradores que priorizam os valoréaciomados a estabilidade buscam
seguranca no trabalho, com o objetivo de possui tenda necesséria a manutengcdo da
ordem de suas vidas.

Considerando-se as inUmeras pressdes externas (e organizacdes
internacionalizadas vém sofrendo, destaca-se ariémmia que o fator estabilidade exerce ao
servir como um elemento potencial na retencao degas para atuarem neste segmento. Ao
tratar-se de uma industria frigorifica, que exeatieidades no mercado internacional e, que
deve prezar pela qualidade e seguranca dos prodotogrcializados, ter profissionais
treinados, preparados e capacitados pode ser weremtifal competitivo. Isto expressa a
retorica utilizada pelos gestores acerca da impodée manter treinada a for¢a de trabalho
(BRISCOE e SCHULER, 2004), tendo em vista a ditladle de encontrar profissionais aptos
a desenvolverem as tarefas especificas exigidagas perganizacbes que decidem
internacionalizar suas operacoes.

Por outro lado, as variaveis que obtiveram a meradia foram: (33) ter fama e (15)
seguir a profissdo da familia, oriundas do fa@stigioque obteve a menor média entre as
dimensdes (3,28). Os resultados justificam-se pwltureza do trabalho na industria
frigorifica, onde a prioridade ndo demonstra estatrada na busca por prestigio, autoridade,
e fama, através das atividades laborais (PORTO ®IAYO, 2003). Além disso, 0s
resultados demonstram n&do haver tradicdo famikstancarreira. Resultado semelhante foi
encontrado no estudo de Goées (2006), realizado colaboradores de uma instituicao
financeira publica, onde o fator prestigio apresemlt menor média entre os fatores.

Na etapa de validagdo dos fatores da Escala deégaRelativos ao Trabalho (EVT),
realizaram-se testeslfa de Cronbachobtendo-se valores superiores a 0,79 em todos os
construtos. Os resultados do referido estudo cowapmroque o valor do alfa pode ser
considerado bom para o constra@stabilidade(alfa 0,79) e muito bom (alfas superiores a
0,84) para os demais construtos, conforme ldairal. (2005). Os alfas finais obtiveram
valores similares aos do estudo pioneiro sobreresloelativos ao trabalho de Porto e
Tamayo (2003), corroborando a confiabilidade dostratos tedricos.

Para avaliar se a percepcéo dos entrevistadoslapiaoeaos valores difere em relagcéo
a idade, sexo, escolaridade, tempo de empresaredseatuacao, foi utilizado o teste T para
diferencas de médias.

O teste T entre as médias de importancia para twsesgarelativos ao trabalho
apresentou diferenca significativa somente pansagaveis sexo (fator estabilidade) e tempo
de empresa (fator realizacéo no trabalho). Ostesg do teste T (sig 0,042) demonstram, ao
nivel de 5% de significancia, que as mulheres etdim média superior (4,30) em relagéo a
média dos homens (3,92) no construto estabilideai®jrmando que as mulheres tendem a
considerar mais importante a estabilidade no thabd& no construto realizagéo no trabalho o
teste T (sig 0,001), revelou, ao nivel de 5% dgisggncia, que os entrevistados com tempo
de empresa inferior a 2 anos demonstraram dar rmjmrtancia a realizagdo no trabalho
(média 3,99), em relacdo aos colaboradores quei@osiais de 2 anos de empresa (média
3,74), evidenciando que os individuos com menoptede empresa buscam maior realizagdo
no trabalho. Ressalta-se que a delimitacdo pord3 ae atividade na organizacdo esta
relacionada ao célculo da média de tempo de sendgoinvestigados (2,31 anos). Tal
operacdo somente foi possivel devido a escalazde #ilizada para este questionamento.
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Fator Realizac&o no trabalho (RET) Alfa do fator= 0,8999
Variaveis Média Variaveis Média
10. Ter prazer no que faco 4,18. Autonomia 3,74
13. Trabalho interessante 3,/24. Identificar-me com o trabalho 3,00
16. Gostar do que fago 4,030. Realizagéo pessoal 4,03
12. Satisfacdo pessoal 3,98. Trabalho variado 3,50
41. Aprimorar conhecimentos
14. Crescimento intelectual 3,8drofissionais 4,08
44. Originalidade e criatividade no
05. Trabalho significativo 3,9%rabalho 3,89
04. Realizacao profissional 4,089. Ser feliz com o trabalho 4,14
07. Trabalho intelectualmente estimulante 3/47. Trabalho intelectualmente estimulante3,47
Média Geral para o fator = 3,90
Fator Relacdes sociais (RSO) Alfa do fator= 0,8447
Variaveis Média Variaveis Média
03. Combater injusti¢cas sociais 3,%8B. Ter compromisso social 3,0
29. Colaborar para o desenvolvimento [da
11. Conhecer pessoas 3|%bciedade 3,79
19. Ser (til para a sociedade 4|@1. Preservar minha saude 4,24
20. Auxiliar os colegas 4,1(B2. Mudar o mundo 3,08
23. Bom relacionamento com colegas 4,36. Ajudar os outros 3,94
26. Amizade com colegas 4,145. Trabalho em equipe 4,41
Média Geral para o fator = 3,94
Fator Prestigio (PRS) Alfa do fator= 0,8590
Varidveis Média Varigveis Média
6. Competitividade 3,2433. Ter fama 2,40
15 Segquir a profissdo da familia 2,98} .Ter notoriedade 3,11
17. Status no trabalho 3,538. Enfrentar desafios 3,95
22. Ter prestigio 3,7142. Obter posicdo de destaque 3,44
25. Supervisionar outras pessoas 3B Competir com colegas 3,03
31. Superioridade individual 3,57
Média geral para o fator = 3,28
Fator Estabilidade (EST) Alfa do fator= 0,7901
Variaveis Média Variaveis Média
01.Estabilidade financeira 3,985. Estabilidade no trabalho 3,84
02. Independencia financeira 4,187. Suprir necessidades materiais 3,70
09. Poder me sustentar 4,/08. Ter melhores condi¢Bes de vida 4,22
18. Ganhar dinheiro 4,10
Média geral para o fator = 4,01

Figura 04: Média das questdes referentes aos Vaém Relativos ao Trabalho.
Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dadessquisa

Através das entrevistas realizadas, foram corradograos resultados da pesquisa
guantitativa. Além disso, percebeu-se que cincreeistados mencionaram o ritmo acelerado
de trabalho desenvolvido na empresa, devido a grdechanda, ressaltando a importancia do
trabalho em equipe, conforme revela a opinido dalivador E:

a gente trabalha em equipe e este suporte dosasofequito importante. No meu
setor, um depende do outro. Mas a gente sempresgm\vinclusive para contratar

outros funcionarios a gente faz em conjunto conHopBra ver se o funcionario vai
servir mesmo (Fala do Colaborador E).
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No entanto mesmo os colaboradores valorizandcabikdade, os indices darnover
da empresa séo elevados, como demonstra a opmigerente de RHeste indice melhorou
um pouco. Antes o funcionario permanecia na empresameédia um ano ou menos, hoje
este tempo teve um pequeno aumer@Colaborador D complementa esta visdo afirmando:
O trabalho aqui é muito “puxado”, tem que ser tigitw muito rapido, eu acho que
isso ai é 0 que tira um pouco da qualidade de wigaporque tem muita gente que

entra cedo e sai tarde. Tudo vai desgastando e doarmotivos também que faz a
pessoa desistir do trabalho em pouco tempo (FdebG@dor D).

N&o é questdo de demanda, € questdo de dar cangigé® o trabalho. E muita
coisa. Se contrata 10 e no outro dia se demiten&8,por qué? Qual é o motivo que
se demitem 10?7 Ai existem todas as condi¢cdes dalii@ todas as relacdes
interpessoais aqui dentro. Isso € muito compli¢&ada Colaborador B).
Estes resultados nos remetem a compreensao deegun@omnwalorizando a estabilidade
e as relacdes sociais no trabalho, a naturezatigatades na industria frigorifica caracteriza-
se por rotinas exaustivas, refletindo nos altoré@sddeurnover.

5.2 Bases do Comprometimento Organizacional: a visdo ddColaboradores

As quatro dimensfes utilizadas para compor o pamordo comprometimento dos
colaboradores da empresa focal, nesta pesquisa)fafetiva linha consistente de atividade
obrigacdo em permanecerafiliativa,oriundas do trabalho de Medeiros (2003) e ja descri
na secao 3.

Com a abordagem destas quatro bases, obteve-setalnde dezesseis variaveis do
comprometimento organizacional, conforme destacad-igura 5. Nota-se, através desta
exposicao, que as variaveis de maior valor, em escala de 1 a 6, variando de discordo a
concordg sédo oriundas da basieha consistente de atividagdacarretando em uma média
geral de 4,85 ao fator: (16) manter-se no empréffs), recompensa e (13) ndo transgredir
regras. Isso reflete que a permanéncia na orgdzapor parte dos funcionérios
investigados, deve-se, principalmente, devido as$os e beneficios associados a sua saida,
conforme a proposta de Becker (1960). Além dissofarme destaca Medeiros (2003), neste
fator é importante que os valores das médias d#ésves sejam baixas, pois elas apresentam
relacdo inversamente proporcional ao comprometionerganizacional, destoando dos
resultados obtidos nesta pesquisa e refletindoogoaior comprometimento, neste caso, é
referente a necessidade de permanecer na empresa.

Em contrapartida, as variaveis de menor meédigeéencentes ao fatobrigacdo em
permanecer:(07) culpa por deixar a organizacéo, (08) obrigag@éral em permanecer na
empresa e (05) obrigacdo moral com as pessoasxa i&dia destas variaveis acarretam em
uma media geral de 3,71 ao construto. Esse falacioea-se ao fato de os funcionarios
pertencerem a organizacao por se sentirem obrigadgse pode, em parte, ser visualizado
nos resultados desta pesquisa, dada a média eamn€omplementarmente, Medeiros
(2003) destaca que a base de obrigacdo em permateee ter média alta, visto que é
diretamente proporcional ao comprometimento orgamninal. Observa-se, assim, que na
empresa investigada os funcionarios tendem a apegdsaixo comprometimento normativo,
demonstrando menor prioridade em relacdo a codtwdei no emprego, devido a pouca
importancia atribuida a obrigagcdo moral com a esgre
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Afetiva (AFE) Ad do fator = 0,776
Variaveis Média Variaveis Média
01. Valores pessoais e organizacionais 10 Filosofia da empresa 4,16
02. Significado dos valores organizacionais 3@ Valores e objetivos da empresa 4,57
Média Geral para o fator = 4,20
Obrigacdo em permanecer (OBP) Alfa do fat = 0,806
Variaveis Média Variaveis Média
05. Obrigacdo moral com as pessoas 3080 Culpa por deixar a organizacao 3,44
08. Obrigacdo moral em permanecer na
06. Sentimento de pertencer a empresa EBpresa 3,58
Média Geral para o fator = 3,71
Afiliativa (AFL) Aa do fator = 0,806
Varidveis Média Varigveis Média
09. Fazer parte do grupo 4,7B1. Reconhecimento dos colegas 4,57
10. Reconhecimento do grupo 4/42. Lutar pela empresa 4,51
Média geral para o fator = 4,55
Linha consistente de atividade (LCA) Alfa do feor = 0,807
Varigveis Média Varigveis Média
13. N&o transgredir regras 4,8856. Recompensa 4,93
14. Necessidade em permanecer 4 By, Manter-se no emprego 5,01
Média geral para o fator = 4,85

Figura 05: Exposicédo das bases do comprometimentoganizacional, variaveis e média correspondentes.
Fonte: elaborado pelos autores com base nos dadossduisa

A andlise posterior para o construto do compronetim organizacional situa-se na
validacdo dos fatores, através dos tested\lte de Crombach Similarmente ao trabalho
original, de Medeiros (2003), os alfas encontratksta pesquisa apresentam altos indices, o
que comprova a validade dos fatores abordadosrebowa a confiabilidade dos mesmos.
Cabe ressaltar ainda que a construcdo dos fatmefrme exposta na Figura 5, foi realizada
através da média das suas variaveis componentesmpPpara verificar a confirmacao de
cada uma das estruturas estudadas, dado que a EBAC@i utilizado na integra, ainda
optou-se por realizar a analise fatorial confirmatGatraveés da rotaca@rimax reafirmando
0Ss construtos apresentados por Medeiros (2003).

Nesta analise, os indices dos testes KMO e demdéele de Bartlett, e as medidas de
adequacao da amostra e da matriz anti-imagemativegsultados significativos mostrando a
adequacao da analise fatorial, e as comunalidadaes ftodas superiores a 0,5. A variancia
explicada para o construto comprometimento orgaiopal foi de 65,51%, sendo assim
distribuida: linha consistente de atividad€37,13%), afetiva (11,53%), obrigacdo em
permanece(10,31%) eafiliativa (6,55%). Ainda, observou-se que os quatro fatoxgaieos
apresentarareigenvaluesnaiores do que 1. Outro aspecto importante aestachdo € que
conforme proposto por Medeiros (2003), grande pdde setores da organizacdo foram
investigados, evitando-se que os empregados s&amedmo setor, o que pode ndo expor o
panorama geral da empresa.

Também buscou-se realizar o teste T para difereshgasédias a fim de avaliar se a
percepcdo dos entrevistados, com relagdo as base®ndprometimento organizacional,
difere em idade, sexo, escolaridade, tempo de empee setor de atuacdo. Este teste
apresentou diferenca significativa somente parargéwel tempo de empresa com relacdo ao
fator delinha consistente de atividade

Os resultados demonstram que os entrevistadosesopo de servigo inferior a 2 anos
demonstraram possuir maior comprometimento instntahe relacionado ao fatolinha
consistente de atividagémédia 5,04), em relagdo aos colaboradores gssupm mais de 2
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anos de empresa (média 4,47). Estes resultadosterem@o entendimento de que os
colaboradores com pouco tempo de empresa avaliammmpimento do vinculo com a
organizacdo em funcao dos investimentos feitosstoswassociados a sua perda (SIQUEIRA,
GOMIDE JUNIOR, 2004).

Percebeu-se também, através das entrevistasadsizque todos os colaboradores
investigados demonstraram a importancia do compioraeto com questdes relacionadas a
qualidade do processo produtivo. Conforme expdaaborador E:

todo funcionario tem que saomprometido com controle de qualidade, com
instalagdes, tudo isso ai faz parte do proces$mbiditacdo pro mercado. Se néo for
assim, se o funcionario ndo comprar a idéia, de vad adiantar as outras coisas.
(Fala Colaborador E).

Outro fator relevante ressaltado por quatro erdtadldbs, esta relacionado com o
cumprimento das regras internas da organizacaacioehdos ao fatolinha consistente de
atividade Desta forma, os resultados da pesquisa quawditébram corroborados, conforme
ilustra o depoimento do Colaborador A.

Quando eles entram na empresa eu passo todas ras g empresa e um
treinamento de seguranca no trabalho. Enfim, esoptsdas as orientacfes: nao
pode ter barba, brinco, tem que tomar banho amenttar na industria (...). Todos
estdo conscientes do que pode e do que ndo poffieilendnte temos problemas
com isso. O pessoal tem consciéncia e cumpre axleegras (Fala Colaborador A)

Além disso, através do depoimento de dois entelist, confirmou-se também que o
fator obrigacdo em permanecerque apresentou a menor meédia, evidencia o0 baixo
comprometimento normativo com a empresa, conforectacacdes abaixo:

Quem tem mais estudo, fica aqui por pouco tempoficddaqui por mais tempo

guem nédo tem outra opcdo mesmo, ndo é porque dastanpresa (...) Vinculo
mesmo séo poucos (Fala Colaborador D).

Como aqui a qualidade de vida do funcionério édvastafetada, até pelo horario, a
maioria fica pouco tempo na empresa. Os que pegeanenesmo € mais porque
precisam, com certeza (Fala Colaborador E).

Os resultados encontrados na referida pesquisafrain que a maioria dos
colaboradores, mesmo comprometendo-se com as regnasas e qualidade do processo
produtivo, ndo demonstram valorizar o comprometimemormativo, ndo demonstrando
sentimento de culpa ao deixar a organizacao.

5.3 Valores Relativos ao Trabalho e Comprometimento Orgnizacional em uma
Empresa Internacionalizada: Estabelecendo Relacdes

A fim de verificar a existéncia de relacdo entrelmsensdes dos valores relativos ao
trabalho e os fatores do comprometimento orgaropat; realizou-se o Teste de Correlacéo
de Pearson, disposta na Figura 4, a fim de mensufargca da relacdo entre dois fatores
(AAKER, KUMAR e DAY, 2001). Tal procedimento visatirggir o objetivo (iii), de
identificar a relacdo existente entre os valoréstives ao trabalho e o comprometimento
organizacional.

Analisando inicialmente a relag&o entre os corsdrdos valores relativos ao trabalho,
constatou-se que as dimenséstabilidadee realizacdo profissionalbem comoprestigioe
relacdes sociaisque se constituem como poélos opostos, apresent@raelacdes positivas,
nao evidenciando a pressuposicao tedrica de ansagorentre os fatores. Estes resultados
foram semelhantes as constatacdes do estudo decPa@t (2006) que testaram, por meio da
analise fatorial confirmatoria, a estrutura de guétores da EVT. Para Tamayo, Mendes e
Paz (2000), estas evidéncias corroboram a espdaie da cultura brasileira, onde pode ser
percebida a convivéncia ou coexisténcia pacificaleimentos antagonicos.
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Correlacbes| OBP AFL LCA RET RSO PRS EST
AFE 0,382*** | 0,428*** | 0,446*** | 0,194** | 0,224*** | 0,166* | 0,163*
OBP 0,434*** | 0,391** | 0,296*** | 0,289*** | 0,314*** | 0,192**
AFL 0,616*** | 0,238*** | 0,298*** | 0,188** | 0,276***
LCA 0,317*** | 0,342*** | 0,177** | 0,435***
RET 0,717*** | 0,592*** | 0,661***
RSO 0,562*** | 0,697***
PRS 0,427***

*** Correlacdo é significativa ao nivel de 0.01.
** Correlagdo é significativa ao nivel de 0,05.
*  Correlagédo é significativa ao nivel de 0,10

Figura 06: Correlacdes entre as dimensbes dos Vabw Relativos ao Trabalho e do
Comprometimento Organizacional
Fonte: elaborado pelos autores com base nos daduessduisa

Em relagdo aos valores relativos ao trabalho, @muairrelagéo positiva encontrada
refere-se aos fatoreslacfes sociaig realizacdo no trabalh@0,717), sendo considerada alta
a associacao entre os dois construtos (PESTANA €ERO, 2003). Este resultado sugere
que a busca de relagcbes sociais positivas sé@mieate proporcionais a busca de prazer,
estimulacdo e acao no trabalho. Como afirmam Roitamayo (2003), os fatores realizacao
no trabalho tém contetdo semelhante ao fator resagdciais, desta forma, estdo altamente
correlacionados, como demonstram os resultados dstitdo.

Ja quando se observa a correlagdo entre os fatdoescomprometimento
organizacional, nota-se gliehas consistentes de atividadeo fatorafiliativo obtiveram um
valor de 0,616, demonstrando um alinhamento cor@side entre ambas. O que se pode
inferir deste resultado é que os custos e bensfiagsociados a saida do individuo da
organizacdo (linhas consistentes de atividade)oestiitemente relacionados ao seu
sentimento de fazer parte da mesma (afiliativoj)dseconsiderado como um membro da
organizacdo por parte dos colegas, da propria ma@gio e do grupo ao qual pertence
(MEDEIROSEet al.,2005). Assim, é provavel que ao pensar em deiean@resa, o individuo
leve em consideracdo os aspectos relacionadosugmapel dentro deste contexto, o que até
pode influenciar na sua decisé&o.

Analisando as correlacbes entre os fatores dosré&lRelativos ao Trabalho e do
Comprometimento Organizacional, observou-se quediagensodeslinha consistente de
atividadee estabilidadeapresentaram a maior correlacéo entre os const(@435), a qual,
segundo Pestana e Gageiro (2003), caracterizarse positiva e moderada. Assim, estes
resultados nos remetem a compreensao de que @vistatlos priorizam a seguranca no
trabalho, focando o comprometimento organizacionaftavés das prioridades ao
cumprimento das regras, visando manter-se no empiesta relacdo ficou evidenciada
também através do depoimento da gerente de Rifafdo quéa empresa busca agregar
valor as pessoas para que estas se sintam segurealogizadas e, consequientemente
contribuam para o cumprimento das regras e alcames objetivos estratégicos da
organizacao”.

Como afirma Schwartz (1999), tal constatacdo psele justificada pelo fato da
dimensaoestabilidadeestar relacionada ao tipo motivacional conservas@&ado correto
deduzir que colaboradores com altos escores enbilekide teriam altos escores em
comprometimento organizacional instrumental, asstuc&a linha consistente de atividade, o
gue foi evidenciado neste estudo.
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6. Consideracdes Finais

No presente estudo procurou-se identificar a peé&emlos colaboradores sobre a
relacédo existente entre os valores relativos dialina e o comprometimento organizacional,
valendo-se do pressuposto defendido por Barros heilde (2008) de que os valores
atribuidos ao trabalho desempenham um papel imgertano comprometimento
organizacional. Além disso, a tematica assume amd@r relevancia no contexto de uma
industria frigorifica internacionalizada, que vdanprir as rigorosas exigéncias de qualidade
no processo produtivo, sendo fundamental o compiorerto dos colaboradores.

Com base na pesquisa qualitativa e quantitatiiizagia por meio de questionarios,
entrevistas e analise documental, uma primeiratatatgio relevante refere-se ao baixo nivel
de escolaridade dos entrevistados pertencentest@opsodutivo, sendo que a maioria possui
apenas o ensino fundamental. Pode-se observar qogmesa focal, devido a ampliacao e
modernizacdo de seu parque tecnoldgico, tem bustétdmizar este problema através da
contratacdo de mao-de-obra qualificada, visandodate as exigéncias do mercado
internacional. Como afirma Sabadin (2006), osofiificos nacionais, de uma forma geral,
ainda apresentam baixo nivel de profissionalizafodo ao menor grau de escolaridade,
fato que estd se alterando com o avanco das egfestao que pode ser constatado no
presente estudo.

Outra constatagao recai sobre os altos indicésrdeverdiagnosticados, o que reflete
um grande problema vivenciado pela empresa atuédémestacionado a permanéncia de seus
colaboradores. Desta forma, comparando-se com erfiémgia atribuida aos valores relativos
ao trabalho, os resultados remetem a um paradoi®Eesmo os colaboradores valorizando
asrelacOes sociaig aestabilidadeno trabalho, durnoverda empresa apresenta-se elevado.

A andlise dos resultados revelou também que poladmos colaboradores tendem a
apresentar baixaomprometimento normatiyveelacionado a obrigagcdo em permanecer na
empresa, e por outro, demonstram maior comprometoneom alinha consistente de
atividade, referente ao cumprimento das regras e normas ganiaagcdo. Além disso,
percebeu-se que os individuos com menor tempo ¢eesan demonstram valorizar mais a
realizagéo no trabalhogvidenciando boas expectativas iniciais acercaat@iho.

A aplicacéo da correlacdo de Pearson permitiuiittartrelacdo entre os fatorksha
consistente de atividadeestabilidade Assim, identificou-se que os colaboradores daidkfe
organizacdo demonstram comprometimento instrumeotal o cumprimento das regras da
empresa, visando sua estabilidade no trabalho.emrei@hdo a relacdo entre os valores
relativos ao trabalho e o comprometimento orgaiiznat.

Convém destacar também que a utilizacdo de abordggalitativa, com a realizacéo
de entrevistas realizadas apés a aplicacdo daipasgpantitativa, foi de extrema importancia
para esclarecer algumas respostas obtidas no apésh. Além disso, as entrevistas
possibilitaram a melhor compreenséao dos resultadosntrados, bem como o entendimento
aprofundado da percepcédo dos colaboradores acascaethcdes entre os dois construtos
abordados no estudo.

Ressalta-se, ainda, que devem ser consideradosiites|do estudo, principalmente
quanto a sua abrangéncia, visto que os dados fooetados em uma Unica organizacao, o
que impossibilita a generalizacdo dos resultadosrgrados. Desta forma, um dos desafios
para futuros estudos, seria expandir a investigagdsta tematica para organizacdes
internacionalizadas de outros segmentos.
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