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Resumo

O presente estudo analisa as relacBes existentes entre valores organizacionais (autonomia, bem-estar,
realizacdo, dominio, prestigio, conformidade, tradicdo e preocupacdo com a coletividade) e intengdo de
rotatividade, a partir de estudo quantitativo com colaboradores de uma empresa de bebidas, localizada na
cidade de Trindade-GO. Os formularios utilizados para coleta de dados foram disponibilizados em formato
online, composto de um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, a Escala de Intencéo de Rotatividade
(EIR), elaborado por Siqueira, Gomide Jr. e colaboradores (1997), seguidos do Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO), construido e validado por Oliveira e Tamayo (2004). Ap6s a tabulacdo dos dados,
notou-se uma correlacéo negativa e significativa entre intengao de rotatividade e todos valores organizacionais,
exceto com o valor conformidade. Os resultados sinalizam a necessidade de outros estudos nesta tematica,
visto que na literatura brasileira existem pesquisas insuficientes correlacionando os construtos supracitados.

Palavras-chave: Valores; Valores organizacionais; Intencéo de rotatividade; Psicologia Organizacional e do
Trabalho

Abstract

The present study analyzes the existing relationships between organizational values (autonomy, well-being, achievement,
dominance, prestige, conformity, tradition and concern for the community) and the intention of rotation, based on a
quantitative study with employees of a beverage company, located in the city of Trindade-GO. The forms used for data
collection were made available in an online format, consisting of a Free and Informed Consent Term, the Rotation Intention
Scale (EIR), prepared by Siqueira, Gomide Jr. and collaborators (1997), followed by the Inventory of Profiles of
Organizational Values (IPVO), built and validated by Oliveira and Tamayo (2004). After tabulation of the data, a negative
and significant correlation was noted with all organizational values, except for the compliance value. The results indicate the
need for further studies on this topic, as there is insufficient research in the Brazilian literature correlating the aforementioned
constructs.
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Desde a sua concepgéo, o trabalho vem
passando por transformacdes significativas e
estas impactam diretamente as relagdes entre
individuos e organizagdes. Etimologicamente,
a palavra trabalho deriva da palavra em latim,
tripalium, um instrumento com trés (tri)
pedacos de madeira (palum), originado para
praticas de tortura. Historicamente, o trabalho

¢ associado ao pensamento grecoateniense e a
praticas escravistas do Império Romano. Os
filésofos cléssicos consideravam o trabalho
degradante, inferior e desgastante, associando
a pratica apenas aos escravos, de modo que o
senhor dos escravos detinha o direito sobre a
vida destes, sob forca e coercdo (Borges &
Yamamoto, 2014).
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Durante a lIdade Média, ocorreram
mudangas na economia e estruturas da
sociedade, tornando assim, inadequadas as
ideias mais dominantes na Antiguidade. Com
0 surgimento do capitalismo, a forca de
trabalno era vista como mercadoria,
representando um valor de uso e um valor de
troca, surgindo assim o contrato de trabalho,
legalizando o emprego. Porém, as condicdes
subumanas de trabalho as quais 0s
trabalhadores, mulheres e até criancas eram
submetidos no periodo da industria, fizeram
com que surgissem o0s primeiros embates dos
operarios contra o capital, conhecidos como a
Revolucdo Industrial, que foi um marco de
oposicéo entre os interesses do capital e dos
trabalhadores (Borges & Yamamoto, 2014).

No século XIX, a organizacdo dos
trabalhadores cresceu de forma a resistir todo
tipo de exploracéo e relagcbes mais complexas
no espaco fabril. Nela, as ideias iluministas e a
influéncia do positivismo valorizavam a razdo,
objetividade e desenvolvimento cientifico,
permitindo a profissionalizagéo da geréncia do
trabalho e das empresas, visando a organizacao
e concepcdo do trabalho (Borges &
Yamamoto, 2014).

As organizacbes sdo formadas por
pessoas, que agem e tomam decisbes. Os
individuos que compdem uma sociedade
obtém parte de sua satisfacdo social, material e
cultural por meio das instituigbes. Robbins
(2005, p. 2) conceitua organizagdo como “‘uma
unidade social conscientemente coordenada,
composta de uma ou mais pessoas, que
funciona de maneira relativamente continua
para atingir um objetivo comum”. Deste modo,
industrias, empresas de servigo, escolas,
hospitais, igrejas, 6rgdos publicos das esferas
municipais, estaduais e federais, lojas,
delegacias, dentre outras, sdo consideradas
organizagoes.

Kanaane (1999) aponta como
necessario considerar as influéncias da cultura
nos aspectos sociais e também nas condicGes
estabelecidas pela empresa como o principal
fator na determinacdo das concepcdes sobre o
trabalho. Algumas destas concepgbes séao
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formadas através dos valores, e cada sujeito
constitui uma histéria de vida e compartilha de
influéncias para constituir sua subjetividade e
valores pessoais.

De acordo com Robbins, Judge e
Sobral (2010, p. 138), valores sdo “convic¢des
basicas de um modo especifico de conduta ou
de condicdo de existéncia individual ou
socialmente preferivel”, que contém elementos
de julgamento e baseia-se no que o individuo
acha ser correto, bom ou desejavel. Ainda,
podem ser descritos como principios, crengas
ou estados de existéncia e comportamentos que
transcendem em situacdes especificas, levando
0 individuo a avaliar ou escolher um
comportamento ou situacdo pela sua
importancia (Schwartz & Bilsky, 1987 citado
por Oliveira & Tamayo, 2004).

Desta forma, os valores estabelecem e
explicam atitudes, percepcoes e
comportamentos de um individuo. Para
Tamayo (1996), valores sdo um componente
importante na formacdo da identidade
individual, determinando o que o individuo é e
como ele se percebe, pois é através dos valores
que o individuo traca suas metas de vida, com
base na forma como ira existir ou se comportar
em sociedade.

Os valores dependem de uma
motivagdo pessoal e estdo relacionados com
crencas que o individuo percebe como
desejavel em suas acdes e escolhas. Os
mesmos dependem de fatores intrinsecos, que
correspondem as metas atingidas pelo
contetido do trabalho, e de fatores extrinsecos,
equivalentes as metas obtidas por resultados do
trabalho. O individuo pode mudar a hierarquia
da relevancia desses valores, de acordo com o
que ele julgar favoravel para orientar sua vida
(Porto & Tamayo, 2014).

Para Schwartz (1996 como citado em
Oliveira & Tamayo, 2004), os valores sdo
representagfes cognitivas de trés exigéncias
humanas universais, em que 0 sujeito, atraves
de interagbGes sociais, aprende como se
comportar ou agir. Sdo elas: necessidades
bioldgicas, necessidades sociais de interacdo e
necessidades socioinstitucionais de
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sobrevivéncia e bem-estar dos grupos. O autor
apresentou dez tipos motivacionais de valores,
descritos na Figura 1.

TIPOS METAS

Hedonismo Prazer e gratificagdo sensual para si mesmo.

Realizacéo Sucesso pessoal obtido através de demonstracdo de competéncia.

Poder social Controle sobre as pessoas e 0s recursos, prestigio.

Autodeterminacéo Independéncia de pensamento, acao e opcao.

Estimulacéo Excitagdo, novidade, mudanca, desafio.

Conformidade Controle de impulsos e acdes que podem violar normas sociais ou
prejudicar 0s outros.

Tradicao Respeito e aceitacdo dos ideais e costumes da sociedade.

Benevoléncia Promocdo do bem-estar das pessoas intimas.

Seguranca Integridade pessoal, estabilidade da sociedade, do relacionamento e de si
mesmo.

Universalismo Tolerancia, compreensdo e promocdo do bem-estar de todos e da natureza.

Figura 1. Tipos motivacionais de valores individuais
Fonte: Adaptado de “Inventario de perfis de valores organizacionais” de A. F. Oliveira e A. Tamayo, 2004, R. Adm., Séo
Paulo, 39(2), p. 131.

Destes valores, cinco correspondem a Autotranscendéncia
interesses individuais (poder, realizacdo,
hedonismo, estimulacdo e autodeterminacao),
enquanto que trés correspondem a interesses
coletivos  (benevoléncia, tradicdo e
conformidade). Os tipos motivacionais
seguranca e universalismo representam
interesses mistos e se localizam entre 0s

Tradigdo

2

Abertura

Eatimulat0
inter individuai letiv hwartz ‘
teresses individuais e coletivos (Schwartz, o 5?
F
@

oBSBAIBSUO,

1992 como citado em Oliveira & Tamayo,
2004). A estrutura circular de Schwartz (Figura
2) facilita a compreensdo da compatibilidade e
conflito de cada tipo de valor motivacional,
dividida em duas dimensdes. Autopromogio

Figura 2. Estrutura circular de Schwartz
Fonte: Retirado de “Inventdrio de perfis de valores
organizacionais” de A. F. Oliveira e A. Tamayo, 2004,
R. Adm., S8o Paulo, 39(2), p. 131.

Na primeira dimensdo, a abertura a
mudanca compara valores que focam em
pensamentos e agem de forma autbnoma,
dispostos a  mudancas  (estimulacao,
autodeterminagdo e hedonismo) e a
conservagdo preocupa-se com o controle de
praticas habituais e convicgdo de uma
estabilidade (seguranga, conformidade e
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tradicdo). A segunda dimensdo atribui valor
aos interesses individuais, mesmo que dependa
de outros para conquistar suas metas, sendo a
autopromocdo (poder, realizacdo e hedonismo)
e autotranscedéncia  (universalismo e
benevoléncia). Para o alcance do sucesso é
necessario a contribuicdo do cooperativismo e
bem-estar do grupo para o compartilhamento
de valores culturais e assim cada sujeito
estabelece 0 que é compativel com seus ideais
(Schwartz, 1992 como citado em Oliveira &
Tamayo, 2004). Bem como os valores
pessoais, 0s individuos possuem valores do
trabalho, descritos como:

Principios ou crengas sobre metas ou
recompensas desejaveis, hierarquicamente
organizados, que as pessoas buscam por meio
do trabalho e que guiam as suas avaliagdes
sobre os resultados e contextos do trabalho,
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bem como o seu comportamento no trabalho e
a escolha de alternativas do trabalho (Porto &
Tamayo, 2014, p. 295).

Tamayo (1996, p. 164) afirma que 0s
valores organizacionais “sdo crencas sobre o
que ¢ bom e desejavel para a empresa”. O
instrumento brasileiro para avaliacdo dos
valores organizacionais, construido e validado
por Oliveira & Tamayo (2004), conhecido
como Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO) avalia os valores
organizacionais através de oito fatores:
autonomia, bem-estar, realizacdo, dominio,
prestigio,  conformidade,  tradicdo e
preocupacdo com a coletividade. A Figura 3
apresenta os fatores do IPVO, sua
correspondéncia com os tipos motivacionais de
valores e as metas dos valores organizacionais.

Figura 3. Fatores do IPVO, correspondéncia com os tipos motivacionais de valores e metas dos

valores organizacionais

FATORES CORRESPONDENCIA METAS
N Oferecer desafios e variedade no
. Autodeterminacéo ) L
Autonomia X ~ trabalho, estimular a curiosidade, a
Estimulacéo L . ~
criatividade e a inovagao.
. Promover a satisfacdo, o bem-estar e a
Bem-estar Hedonismo . .
qualidade de vida no trabalho.
- o Valorizar a competéncia e 0 sucesso dos
Realizacéo Realizacéo
trabalhadores.
. Obter lucros, ser competitiva e dominar
Dominio Poder
0 mercado.
Ter prestigio, ser conhecida e admirada
Prestigio Poder por todos, oferecer produtos e servigos
satisfatorios para os clientes.
Tradicéio Tradicao Manter a tradig&o e respeitar 0s costumes

Conformidade Conformidade

Preocupacdo com a
coletividade

da organizacéo.

Promover a correcéo, a cortesia e as boas
maneiras no trabalho e o respeito as
normas da organizacao.

Promover a justica e a igualdade na

Benevoléncia Universalismo organizacdo, bem como a tolerancia, a

sinceridade a honestidade.

Fonte: Adaptado de “Inventario de perfis de valores organizacionais” de A. F. Oliveira e A. Tamayo, 2004, R. Adm., Séo

Paulo, 39(2), p. 137.

O desempenho e satisfacdo dos
colaboradores de uma empresa tendem a ser
maiores se o0s Vvalores individuais forem

compativeis com os da organizacdo. Contudo,
os valores organizacionais ndo devem ser
confundidos com os valores pessoais dos
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colaboradores da empresa, muito menos com
os valores que estes gostariam que a empresa
obtivesse (Tamayo, 1996).

Ao adentrar em uma organizagdo, 0
individuo precisa aceitar os valores, politicas e
normas da empresa, ajustando  suas
necessidades e valores com os do local de
trabalho. Os valores pessoais do individuo ndo
serdo excluidos ou ignorados, mas deve
ocorrer a subordinacdo aos valores
organizacionais de modo positivo. Assim,
permanecem na organizacgao as pessoas que ja
possuiam, adaptaram-se, ou aceitaram 0S
valores e principios da empresa (Tamayo,
1996).

Caso haja conflitos e divergéncias entre
0s valores pessoais e 0S organizacionais, sera
perceptivel as consequéncias sobre o
desempenho dos colaboradores bem como no
comportamento organizacional. De acordo
com Robbins et al. (2010), ha fatores-chaves
que explicam ou preveem, e que séo afetados
por algum coeficiente no comportamento
organizacional, estes sdo conhecidos como
variaveis dependentes béasicas do
comportamento organizacional, séo elas:
produtividade, absenteismo, rotatividade,
desempenho e a satisfacdo no trabalho.

A produtividade é a medida de
desempenho que abrange a eficiéncia
(realizacdo de objetivos) e eficacia (relacdo
entre resultado alcancado e esforco do
colaborador para obté-lo); o absenteismo
refere-se a0 ndo comparecimento do
funcionario ao trabalho; a rotatividade refere-
se a saida permanente de pessoal da
organizacdo de forma voluntdria ou
involuntaria; e a satisfacdo no trabalho refere-
se ao conjunto de sentimentos de uma pessoa
sobre seu trabalho (Robbins et al., 2010).

Dentre estas variaveis, focaremos na
rotatividade de pessoal, ou no inglés turnover,
que se refere a “movimentagdo de pessoas por
meio de contratacbes e  demissdes,
provavelmente ocasionado pela falta de
conciliacdo entre os atores organizacionais no
planejamento estratégico e na criagdo de

[*}
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politicas de gestdo de pessoas” (Siqueira,
Gomide, Oliveira & Polizzi, 2014, p. 209).

As movimentacdes podem partir do
proprio funcionario, seja por ndo estar
satisfeito com as politicas e valores da
empresa, falta de motivagdo ou na busca de
melhor posicdo profissional, ou partir da
empresa, quando hd uma busca por
profissionais capacitados para o quadro de
pessoal ou até mesmo buscando inovagdes.
Entende-se que a rotatividade “é uma barreira
a manutencdo de talentos que geram novacdes
que, por sua vez, criam valores para clientes,
investidores, comunidade, fornecedores,
acionistas e para toda a cadeia produtiva”
(Siqueira et al., 2014, p. 209).

A intencdo de rotatividade é definida
como “probabilidade estimada (subjetiva)
pelos individuos de que eles estardo deixando
a organizacdo permanentemente em algum
momento proéximo” (Siqueira et al., 2014, p.
209), ou seja, é a intencdo do empregado de se
desligar da organizacdo. Assim, é possivel
examinar o ambiente interno da empresa e
verificar os fatores que estdo levando a alta
rotatividade. As entrevistas de desligamento da
empresa devem ter atencdo especial, pois é
através delas que as causas das insatisfacGes
podem ser levantadas de forma eficaz.

Um indice alto de rotatividade pode
acarretar custos altos para recrutamento,
selecdo e treinamento de uma organizagéo,
causando ruptura na eficiéncia desta,
principalmente quando h& rotatividade em
posicoes de responsabilidade (Siqueira et al.,
2014). Porém, conforme Robbins et al. (2010),
a rotatividade de colaboradores ndo essenciais
se torna positiva, visto que:

“ . . pode criar a oportunidade de
substituicdo de wuma pessoa de fraco
desempenho por outra mais capacitada ou
motivada, aumentar as chances de promogdes
e trazer ideias novas para a organizagdo. No
mundo empresarial atual, sempre em mudancga,
certo nivel de rotatividade voluntaria de
trabalhadores aumenta a flexibilidade
organizacional e a independéncia dos
funcionarios, diminuindo assim a necessidade
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de demissdes por parte da empresa” (Robbins
etal., 2010, p. 24).

H& poucos estudos que apresentam,
simultaneamente, a intencdo de rotatividade
correlacionada aos valores organizacionais.
Dentre os levantados, tem-se o estudo de
Santos et al. (2018), que investigou as relagdes
entre valores organizacionais e a intencdo de
rotatividade em duas organiza¢Ges do ramo
alimenticio de Uberlandia - MG através dos
Inventario  de Perfis de  Valores
Organizacionais, Intencdo de Rotatividade e de
um questionario de dados socio demograficos
com 171 empregados. Como resultado,
apresentou que os tipos de valores encontrados
nas duas empresas foram similares, existindo
correlacdo negativa entre os tipos de valores e
a intencdo de rotatividade, exceto com o tipo
de valor de tradicdo.

Desta forma, identificar a importancia
dos valores e o0s motivos que levam a
organizagdo a ter uma alta rotatividade
contribui ndo apenas para a reducéo dos gastos
financeiros, mas também ajuda a direcdo no
fluxo para promocao de melhorias no ambiente
organizacional, visando o futuro do
colaborador na empresa por meio do seu
crescimento profissional continuo (Siqueira et
al., 2014). O bom ambiente organizacional
também é agente da produtividade, bem-estar
e satisfacdo dos colaboradores nas execucdes
laborais, propiciando assim baixa rotatividade
na empresa.

Portanto, a proposta do presente estudo
é analisar as relagdes existentes entre valores
organizacionais e intengdo de rotatividade, a
partir de levantamento de dados fornecidos por
colaboradores de uma empresa de bebidas
localizada em Trindade-GO.

Os objetivos especificos do estudo séo:
(1) analisar a direcdo dos valores
organizacionais  autonomia, bem-estar,
realizacdo, dominio, prestigio, conformidade,
tradicdo e preocupacao com a coletividade; (2)
analisar e descrever a intencdo de rotatividade
dos colaboradores pesquisados e (3) verificar
se existe correlacédo entre os fatores de valores
organizacionais e intencédo de rotatividade.
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Meétodo
Participantes

Participaram do estudo 31 (trinta e um)
colaboradores do departamento comercial de
uma empresa do segmento de bebidas, com
idade minima de 21 anos e maxima de 41 anos,
apresentando idade média de 27 anos. Sobre o
tempo de empresa, ha uma variacdo entre 1 e
168 meses, com media de 27,7 meses de
servigo entre os respondentes. Todos sdo do
sexo masculino e ocupantes do cargo de
repositor.

Instrumentos e materiais

Para coleta de dados foram utilizados
dois instrumentos validados: a Escala de
Intencdo de Rotatividade (EIR), elaborado
Siqueira, Gomide, Moura e Marques (1997) e
revisada por Siqueira et al. (2014), composto
por 3 (trés) frases que avaliam o grau em que
um individuo elabora planos sobre sua saida da
empresa em que trabalha; e o Inventario de
Perfis de Valores Organizacionais (IPVO),
construido e validado por Oliveira e Tamayo
(2004), composto de 48 (quarenta e oito)
sentencas objetivas distribuidas em oito
fatores: autonomia, bem-estar, realizacédo,
dominio, prestigio, conformidade, tradicdo e
preocupacdo com a coletividade. Estes,
descrevem metas, aspiracOes e desejos que
direcionam para um valor organizacional.

Quanto a interpretacdo dos valores
organizacionais, conforme o IPVO (Tamayo,
2008), deve ser considerado o conjunto dos
oito fatores e respectivos coeficientes de
precisdo: realizacao (0=0,80), conformidade
(0=0,75), dominio (a=0,80), bem-estar
(0=0,87), tradicdo (a=0,75), prestigio
organizacional (0=0,81), autonomia (0=0,87) e
preocupagdo com a coletividade (a=0,86).
Desta forma, os fatores sé&o ordenados em
ordem decrescente a partir do escore de cada
um deles, revelando assim o que é mais
valorizado e o menos valorizado pela
organizacéo.
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Procedimento de coleta e analise de dados

Os formulérios utilizados para coleta
de dados foram disponibilizados em formato
on-line, composto de um Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (em
linguagem acessivel a compreensdo dos
participantes da pesquisa, informando seus
objetivos, do sigilo dos dados e que as
respostas informadas serdo utilizadas para fins
académicos), a Escala de Intencdo de
Rotatividade (EIR), seguidos do Inventario de
Perfis de Valores Organizacionais (IPVO).
Apbs os colaboradores preencherem 0s
instrumentos/questionarios os dados foram
exportados para planilhas de Excel e
posteriormente, foi feita a tabulacdo dos dados
por meio de analises de estatistica descritiva e
inferencial, no software SPSS versédo 22.0,
para a obtencdo dos resultados.

Tabela 1:
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Resultados e discussao

Como exposto anteriormente, 0s
objetivos desse estudo foram: (1) analisar a
diregdio  dos  valores  organizacionais
autonomia, bem-estar, realizacdo, dominio,
prestigio,  conformidade,  tradicdo e
preocupacdo com a coletividade; (2) analisar a
intencdo de rotatividade dos colaboradores
pesquisados e (3) verificar possiveis
correlacbes entre os fatores de valores
organizacionais e intencdo de rotatividade.
Para melhor compreensdo, esta correlagédo
negativa significa que os participantes néao
pretendem sair da empresa. Se algum destes
indicasse positivo, a organizacdo teria que
formular estratégias para evitar a rotatividade.

Os resultados das analises estatisticas
descritivas do Inventario de Valores
Organizacionais e da Escala de Intencdo de
Rotatividade estdo expostos na Tabela 1.

Meédias, Valores Minimos e Maximos do Inventario de Valores Organizacionais e da Escala de

Intencdo de Rotatividade. (N=31)

Minimo Maximo Meédia
Dominio 1,50 6,00 5,29 32
Conformidade 2,14 6,00 5,19355
Prestigio 1,50 6,00 517742
Realizacéo 1,00 6,00 5,00000
Preocupacao com a coletividade 2,28 6,00 4,95392
Autonomia 1,37 6,00 4,93548
Tradicdo 1,20 6,00 456774
Bem-Estar 1,16 6,00 4,48387
Intencdo de rotatividade 1,00 5,00 2,35484

Nota. Fonte: Dados da pesquisa

Destarte, na Tabela 1, as medias
obtidas de cada um dos valores
organizacionais sdo: Dominio (M=5,29),
Conformidade (M=5,19), Prestigio (M=5,17),
Realizacdo (M=5,00), Preocupacdo com a
coletividade (M=4,95), Autonomia (M=4,93),
Tradicdo (M=4,56) e Bem-Estar (M=4,48).

No que tange a interpretagdo da
intencdo de rotatividade, escores entre 4 e 5 sdo
considerados alto; médio entre 3 e 3,9 e, baixo

[*}
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entre 1 e 2,9 (Siqueira et al., 2014). Assim, 0
resultado médio apresentado nos dados do
estudo de 2,35 é considerado baixo, 0 que
indica que menor € a frequéncia com que o
colaborador elabora planos mentais a respeito
de sua saida da organizacdo (Siqueira et al.,
2014).

Na Tabela 2 tem-se a analise das
correlacbes de Pearson, conforme os dados
apontados no Inventario de Perfis de Valores
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Organizacionais e a Escala de Intengéo de dele ao ndo apresentar correlagdo com o perfil
Rotatividade. Referente a anélise de correlacao de valor conformidade.
dos fatores de valores organizacionais e Entre os fatores de valores
intengd0  de  rotatividade,  verificou-se organizacionais dominio (-0,365), prestigio (-
correlacdo significativa de nivel (0,01) entre 0,414) e tradicdo (-0,440), também foi
fatores de autonomia (-0513), bem-estar (- encontrada correlacéo negativa de
0,651), realizacéo (-0,513) e preocupacgédo com significancia (0,05) com a intencdo de
a coletividade (-0,566), com a intencdo de rotatividade. Apenas o fator conformidade do
rotatividade. Ambas correlagdes foram inventario de valores organizacionais néo
negativas, o que indica que quanto maior ¢é a apresentou correlagdo com a intengdo de
adesdo do colaborador aos valores da rotatividade. A intencdo de rotatividade avalia
organizacdo, menor é a sua intencdo em sair cada construto e resultados destes valores,
dela. Este achado € similar ao estudo de Santos sondando o estado de animo do colaborador e
et al. (2018), quando este reitera que existe investigando o0 que pode ocasionar o0
correlacdo negativa entre os tipos de valores e desligamento (Siqueira et al., 2014).
a intencdo de rotatividade, contudo, se difere
Tabela 2:
Correlagdes entre os fatores dos valores organizacionais e intencéo de rotatividade
£
g N
= S ° = £ S S oF
s ¢ £ £ 2 & £ g8 Big
I 2 & 8 & 3 £ ES EguE
Autonomia Correlagdo 1 ,898**  945**  821**  B48**  777**  718**  Ql4**  -513**
de Pearson
Bem-Estar Correlagdo ,898** 1 ,916%*  B21**  746**  574**  709**  906**  -,651**
de Pearson
Realizagio Correlagdo 945%*  916** 1 B12%*%  893**  75G**  BO7F* 925Xk _G]3k*
de Pearson
Dominio Correlagdo 821%*  G21**  812%* 1 ,855%*  82g**  §O3X*  742%* - 365*
de Pearson
Prestigio Correlagdo 848**  TAG** 893**  GoGx* 1 864%*  BE1xk 823k 414*
de Pearson
Conformidade Correlagdo JTT** BT4**  756%*  820%*  8G4** 1 581**  675**  -0,203
de Pearson
Tradigo Correlagdo J718%*%  700%* 697**  693**  BEL**  5gL** 1 ,625%* - 440*
de Pearson
Preocupacéo Correlagéo ,914%*  906** |925**  |742**  823**  675**  625** 1 -,566**
coma de Pearson
coletividade
Intengéo de Correlagdo -513** - 651** -513**  -365*  -414*  -0,203  -440* -566** 1
rotatividade de Pearson
(EIR)
Nota. Fonte: Dados da pesquisa.
**A correlagdo € significativa no nivel 0,01 (bilateral). *A correlagdo € significativa no nivel 0,05 (bilateral).
Com base no exposto, percebemos que entre 0os empregados, que correspondem ao
os Vvalores organizacionais tém funcdes funcionamento e missdo da organizagéo,
importantes e, conforme Oliveira e Tamayo contribuem na construcdo da identidade social
(2004) criam modelos mentais semelhantes desta e atuam na mediacdo de conflitos e
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solugdo dos problemas  empresariais,
desempenhando um papel importante no
alcance dos objetivos organizacionais e no
atendimento das necessidades dos individuos.

Usando a descricdo de cada fator do
IPVO de Tamayo (2008) e a estrutura circular
bidimensional de Schwartz (1992 citado por
Oliveira & Tamayo, 2004), de modo
hierarquico da pesquisa, é possivel notar que a
empresa analisada apresentou os valores de
autonomia e bem-estar relacionados com
abertura a mudanca e autopromocéo,
mencionando que os trabalhadores sdo
passiveis de desafios que estimulam os
mesmos a inovarem em suas criacdes, visando
0 crescimento dentro da organizacao,
promovendo sentimentos satisfatorios e
qualidade de vida no trabalho. O valor de
realizacdo esta associado com autopromocao,
pois, traz o sucesso pessoal por meio da
exibicdo de suas competéncias.

Desta forma, percebe-se que ha uma
preocupacdo com a coletividade na empresa,
prezando pelo bem-estar do  grupo,
favorecendo uma igualdade com sinceridade e
honestidade, gerando confiabilidade e isso faz
com que o trabalhador ndo deseje deixar a
organizacdo. Os valores de dominio e prestigio
ligados a autopromocéo sdo congruentes, pois,
necessita da consideracdo das pessoas diante
do oferecimento de seus produtos e servicos
para predominar o mercado, competindo com
concorrentes  semelhantes e ganhando
preferéncia. Para este contexto organizacional,
os valores de menor importancia foram
tradicdo e conformidade, que diz respeito a
conservacdo, evitando  comportamentos
habituais que tragam desconforto a normas e
tradi¢Oes sociais.

Tratando-se de colaboradores de uma
area comercial, uma hipoOtese que pode ter
levado os repositores pesquisados a ter baixa
intencdo de sair da empresa sdao os valores de
abertura & mudanca (autonomia e bem-estar) e
autopromocdo (bem-estar, realizacdo, dominio
e prestigio), permitindo assim o desempenho
ativo destes colaboradores e a possibilidade de
explorar novas alternativas no trabalho.

[*}
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Os resultados sugerem que, 0 modo que
a organizacdo dissemina esses valores esta
relacionado com a abertura a mudanca
(autonomia e bem-estar) permitindo que os
colaboradores consigam novos
relacionamentos para negociagdes, busquem
inovacdo na exposi¢do de produtos nos pontos
de venda e promovam desafios diarios, pois
todos os dias estdo em contato com novos
contextos, clientes e vendas novas. Sobre a
autopromocdo (bem-estar, realizacao, dominio
e prestigio), veem como oportunidade
demonstrar as  competéncias  visando
promog0es internas, pois conforme o éxito da
execucdo de suas atividades e atingindo metas
de acordo com a indicacdo da empresa, 0S
colaboradores obtém resultados positivos, com
a possibilidade de ganhos financeiros por meio
das gratificacdes e ainda o prestigio dos lideres
e da equipe.

Uma possivel estratégia para a
organizacéo potencializar o compartilhamento
destes valores seria por meio de estratégias de
endomarketing, na medida em que aspectos
organizacionais influenciam no
comportamento dos colaboradores. Tamayo
(1996) cita que quando ocorre O
compartilhamento dos valores
organizacionais, é possivel a criacdo de
modelos mentais por meio da comparagdo com
os valores individuais, provocando uma
percepcao sobre a empresa. Isto determinara “o
comportamento  dos  empregados  na
organizacdo, as explicacbes que eles dao da
rotina organizacional e possivelmente seu
comprometimento com a empresa, gque Sao
determinados pela percepcéo que eles tém dos
valores organizacionais” (Tamayo, 1996, p.
172).

Recomenda-se que estudos futuros,
sejam realizados com maior ndmero de
participantes, de niveis hierarquicos e areas
distintas, para que seja possivel averiguar se,
de fato, os valores organizacionais impactam a
intencdo de rotatividade dos colaboradores na
totalidade da organizacdo, bem como também
investigar outras variaveis do contexto.
Considerando que na literatura brasileira foram

@ Psicologia em

Enfase




Psicologia em
Enfase

&

encontrados estudos insuficientes sobre a
correlacdo destes construtos, entende-se como
necessario, para o enriquecimento da tematica,
pesquisas em comportamento organizacional
sobre tal relacéo.
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