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RESUMO: Influenciado pelo desejo de tornar as organizações mais competitivas, a busca pelo 
conhecimento da relação indivíduo-organização vem recebendo, cada vez mais, importância nos 
estudos que envolvem os Valores Relativos ao Trabalho e o Comprometimento Organizacional. 
O objetivo desta pesquisa foi investigar a interferência dos valores relativos ao trabalho sobre o 
comprometimento organizacional entre os empregados de um resort internacional no Nordeste 
brasileiro, oferecendo subsídios para o entendimento da relação entre os construtos e, com isso, 
oferecendo artifícios para a obtenção de seus comprometimentos. O estudo foi caracterizado 
como descritivo e explicativo, com técnicas inferenciais de análise estatística. Foram aplicados 
questionários, com escala do Comprometimento Organizacional, desenvolvido por Meyer e Allen 
(1991). Os resultados demonstraram a relação entre a realização no trabalho e o comprome-
timento afetivo e normativo; o prestígio com o comprometimento instrumental e normativo; e, 
também, a estabilidade com influência negativa com o comprometimento normativo. Por fim, as 
constatações permitiram identificar que três dos quatro valores relativos ao trabalho se apresen-
taram como antecedentes ao comprometimento organizacional, apresentando as relações entre 
os construtos, a fim de compreender e atuar nas consequências geradas pela visão dos pesqui-
sados sobre o tema em questão.

Palavras chave: Valores Relativos ao Trabalho. Comprometimento Organizacional. Escala.

STATISTICAL ANALYSIS OF RELATIVE VALUES TO 
WORK AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

ABSTRACT: Influenced by the desire to become the most competitive organization, the search for 
knowledge of the individual-organization relationship has been getting more and more important 
in studies involving the Securities Relating to Work and Organizational Commitment. The objec-
tive of this research was to investigate the interference of amounts related to work on the organi-
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zational commitment among employees of an international resort in northeastern Brazil, offering 
subsidies for the understanding of the relationship between the constructs and thus, providing 
devices to obtain their commitment. The study was characterized as descriptive and explanatory, 
with inferential statistical analysis techniques. Questionnaires were applied to scale the Organi-
zational Commitment, developed by Meyer and Allen (1991). The results showed the relationship 
between achievement at work and the affective and normative commitment; the prestige with the 
instrumental and normative commitment; and also stability with negative influence with the nor-
mative commitment. Finally, the findings have identified that three in four values   relating to work 
performed as antecedents to organizational commitment, showing the relationships between the 
constructs in order to understand the consequences generated by the vision of respondents about 
the issues in question.

 Keywords: Work-Related Values. Organizational Commitment.Schedule.

1. INTRODUÇÃO
Em meio às organizações, percebe-se que o desejo de reter e conquistar funcionários com-
prometidos é tão grande, quanto a preocupação em manter a empresa ativa no mercado, já 
que empregados comprometidos tendem a contribuir, diretamente, com os resultados da 
organização, apresentando mais interesse em reduzir os custos, alcançar metas, ter bons 
desempenhos, entre outros objetivos (HINKIN; TRACEY, 2000; SOLINGER; OLFFEN; ROE, 
2008; GÓES, 2006).

Os Valores Relativos ao Trabalho são meios justificativos dos motivos que levam os indiví-
duos a trabalhar, por isso, passaram a ser assunto discutido nos estudos organizacionais 
(ESTIVALETE; LOBLER; VISENTINI; ANDRADE, 2009). Nessa perspectiva, os Valores Re-
lativos ao Trabalho tendem a influenciar no tipo de comprometimento do indivíduo com a 
organização em que atua, já que o sentido atribuído ao trabalho, pelo colaborador, pode 
influenciar e refletir no seu comportamento dentro da empresa (PINHO, 2009).

No rol das atitudes da organização, vem sendo dada atenção ao construto do Comprometi-
mento Organizacional, relacionando-o com características favoráveis, tanto para a organi-
zação quanto para o trabalhador, seja no setor público, seja no privado (LYONS; DUXBURY; 
HIGGINS, 2006). Esse tema vem sendo relevante, ao se observar se as relações entre o 
trabalhador e a organização são consideradas fonte de vantagem competitiva, uma vez que 
funcionários comprometidos tendem a se sentir responsáveis, trabalhando de forma mais 
motivada, o que influencia no desempenho do funcionário e, consequentemente, no da 
organização (MEDEIROS; ALBUQUERQUE, 2005; MEDEIROS; ALBUQUERQUE; SIQUEIRA; 
MARQUES, 2003; MEDEIROS, C. A. F.; ALBUQUERQUE, L.G. DE; SIQUEIRA,M.; MARQUES, 
2003; MONDAY; PORTER ; STEERS, 1979;1982).

Assim, Bastos, Pinho e Costa (1995) referem que a subjetividade do valor do trabalho pode 
estar vinculada a uma estrutura cognitiva que se reflete nas percepções, avaliações e no 
comportamento dos indivíduos no trabalho. Nessa perspectiva, como o comprometimento 
reflete no comportamento do indivíduo para com a organização e a subjetividade dos Va-
lores Relativos ao Trabalho pode estar vinculada a esse comportamento, entende-se que 
o valor do trabalho pode interferir, diretamente, no Comprometimento Organizacional do 
indivíduo (SCHEIBE, 2007).

Os novos conceitos acerca do trabalho, na contemporaneidade, fazem observar questões 
voltadas para as experiências, tanto do trabalho quanto do trabalhador, refletindo-se no in-
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teresse pela sua investigação. Com isso, torna-se importante, após essas grandes mudan-
ças, entender quais são os valores que envolvem os profissionais contemporâneos, assim 
como o comprometimento presente entre eles em relação à empresa (ESTEVES, 2008). 

O turismo contribui, diretamente, com a economia de um país, por isso, torna-se uma 
área de fundamental estudo. A hotelaria, por sua vez, é ponto-chave da atividade turística 
e, por isso, não pode ser dada menos importância a ela. O setor hoteleiro, devido às suas 
características organizacionais de prestação de serviço intensivo, necessita de mão de obra 
qualificada e comprometida com a organização. Para isso, faz-se necessário um conjunto 
de características organizacionais que consigam promover o comprometimento desses 
funcionários (BARRETO, 2011). Nessa perspectiva, o referido autor fala sobre a intangibi-
lidade do setor, com serviços imediatos, o que torna necessária uma maior autonomia dos 
funcionários da operação, que precisam ser estimulados pelos seus gestores, haja vista 
serem responsáveis pelos resultados diretos.

Diante desse cenário, objetiva-se discutir a visão dos trabalhadores de um Resort no Nor-
deste brasileiro, no que concerne aos Valores Relativos ao Trabalho e ao Comprometimen-
to Organizacional, buscando responder ao seguinte: de que maneira os Valores Relativos 
ao Trabalho interferem no Comprometimento Organizacional de funcionários de um resort 
do Nordeste brasileiro?

Para isso, o estudo traçou o perfil sociodemográfico dos pesquisados, avaliou a visão dos 
funcionários quanto aos índices dos Valores Relativos ao Trabalho e quanto às dimensões 
do Comprometimento Organizacional, além de ter verificado se há relação entre os diferen-
tes perfis sociodemográficos com o Comprometimento Organizacional e os Valores Relati-
vos ao Trabalho e, por fim, estabeleceu as relações entre os dois construtos pesquisados. 

2. ASPECTOS TEÓRICOS
O trabalho é um ponto essencial para determinação do conforto e da satisfação do indivíduo, 
o que o torna um espaço propício a diversas possibilidades de estudos e agrupamentos de 
variáveis: desempenho, carreira, entrincheiramento e comprometimento (WAGNER; HOL-
LENSECK, 1999; MEDEIROS; ENDERS,1997; RODRIGUES, 2009; PINTO, 2011). Além dis-
so, segundo Cattani e Holzmann (2011), nada é tão mutável quanto o sistema do trabalho. 

2.1. VALORES E SIGNIFICADOS 
ATRIBUÍDOS AO TRABALHO
Na busca do entendimento acerca dos vínculos organizacionais envolvidos pelos valores 
relativos ao trabalho e ao comprometimento organizacional, faz-se necessário compreen-
der os sentidos atribuídos ao trabalho por parte do empregado (PORTO E TAMAYO, 2003; 
RAMALHO, 2008; ALBERTON, 2008). Os temas voltados aos significados e valores são di-
versificados na literatura, pelas áreas do conhecimento e pelos autores, de tal maneira que 
o termo “significado do trabalho” é a representação social que o exercício da função tem 
para o trabalhador, de forma individual; para o grupo, na organização; e para a sociedade 
(MENEZES, 2009; FONSECA; BASTOS, 2002).
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Foi Rokeach (1981) um dos primeiros pesquisadores a medir valor, através dos testes 
VALS e LOV. Segundo o autor, os valores estão associados ao modo de conduta, e, à 
medida que são internalizados pelos indivíduos, restam responsáveis pela condução das 
ações, guiadas por um padrão ou critério, que conduz as atitudes e os comportamentos 
diante de objetos e situações. Os valores possuem duas características importantes: uma, 
estão voltados a um contexto geral da vida do indivíduo, nesse caso, trata-se de um con-
texto abstrato dos valores; e a outra, estão voltados a contextos bem específicos, como 
religião, trabalho e família, nesse caso, referem-se a valores diários, vivenciados no dia a 
dia (GUIMARÂES-BORGES; MARQUES; ADORNO, 2005). 

Os valores motivam e orientam os indivíduos às ações adequadas, servindo de critério de 
avaliação das ações, assim como ordenando as prioridades individuais (ROS; SCHWARTZ; 
SURKISS,1999). No Brasil, o significado do trabalho é caracterizado pela necessidade de 
sobrevivência, e esse é o ponto-chave para distinguir a pesquisa desenvolvida no país da-
quelas realizadas em países desenvolvidos (TAMAYO, 1994; BORGES, 1996; GOES, 2006). 
Na literatura, percebe-se que o termo “sentido” apresenta uma definição semelhante ao de 
“significado”; o sentido, em relação ao trabalho, é estudado em diferentes áreas e a partir 
de diferentes visões, sendo percebida uma preocupação com esse tema, na atualidade, de-
vido às várias mudanças nas relações de trabalho (CANÇADO; GENELHU; MORAES, 2007). 
Para que o trabalho promova sentido ao indivíduo, ele precisa ter utilidade social, assim 
sendo, trata-se de uma visão não mais individual e, sim, de conjunto (TOLFO; PICCININI, 
2007; ALBERTON, 2008).

Para atender às pesquisas de medição dos valores relativos ao trabalho, de modo a envol-
ver a população brasileira com níveis de instrução mais elevados, Porto e Tamayo (2003) 
desenvolveram a EVT1. Essa escala envolve procedimentos empíricos embasados na teoria 
de valores de Schwartz (1992); foi desenvolvida através de entrevistas, aplicação de ques-
tionários com uma pergunta aberta e utilização de instrumentos validados, em pesquisa 
realizada com estudantes universitários e trabalhadores. Confirmou-se, pela EVT, que o 
modelo proposto por Ros, Schwartz e Surkiss (1999) é compatível com a realidade bra-
sileira. Relacionaram-se os valores relativos ao trabalho com os valores gerais, assim, os 
quatro fatores representam: estabilidade2; realização profissional ou no trabalho3; relações 
sociais4 e contribuição na sociedade por meio do trabalho5.

2.2. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
Fazendo-se referência ao comprometimento como um construto relacionado ao meio or-
ganizacional, o termo é tratado pela Psicologia ou pela Administração através de inúmeros 
conceitos e pesquisas (BORGES-ANDRADE; CAMESCHI; XAVIER, 1990; MEYER; ALLEN, 
1997). A mensuração desse construto sempre promoveu a necessidade de grandes esfor-
ços em prol do diagnóstico relacionado ao comprometimento organizacional dos indivídu-
os (GUIMARÃES-BORGES; MARQUES; ADORNO, 2005). Os vínculos entre o indivíduo e a 
organização são  fundamentais, pois determinam e influenciam as atitudes e os compor-
tamentos dos indivíduos nas organizações (SILVA, 2008; RODRIGUES, 2009). À medida 

1 Escala de Valores Relativos ao Trabalho.
2 Busca pela segurança, possibilitando o suprimento das necessidades pessoais, em termos materiais.
3 Busca da autonomia e realização pessoal e profi ssional, reconhecimento.
4 Busca do relacionamento interpessoal.
5 Que são prestígio, busca de infl uência, sucesso profi ssional e autoridade no trabalho.
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que o empregado compreende os objetivos da organização e se identifica com eles, ocorre 
o vínculo, promovendo-se, assim, um melhor ambiente organizacional e a busca por me-
lhores resultados (COSTA; BASTOS, 2000). O estudo do comprometimento organizacional 
tem o objetivo de compreender o vínculo que une o indivíduo à organização (BARROS, 
2007). 

Para alguns autores, como Mowday (1998), em confirmação com a ideia de Davenport 
(2001), o comprometimento não se reflete, apenas, como um tipo de lealdade passiva, 
ou seja, os funcionários se envolvem, ativamente, em prol do benefício organizacional, 
pois, quando comprometido o empregado, seu relacionamento para com a organização 
se reflete no interesse não só por benefício pessoal, mas, também, por desenvolvimento 
organizacional, acontecendo, inevitavelmente, a vantagem competitiva das organizações 
(WAGNER; HOLLENBECK, 1999). O trabalhador se sente recompensado pela organização 
e a sua saída implicaria sacrifícios significativos, de caráter social, econômico ou psicoló-
gico. Medeiros e Enders (1997) acrescentam que o comprometimento instrumental se dá, 
muito mais, através de uma necessidade e da visualização de pouca opção no mercado, 
do que com base no desejo de permanecer fazendo parte da organização, dispondo-se a 
empenhar-se em prol dela. 

Estudos mais recentes demonstram que a dimensão instrumental não resulta em corre-
lações satisfatórias com o comprometimento, o que coloca em questão a validade dessa 
base. O comprometimento instrumental se mostra menos representativo, o que contribui 
para a discussão em torno desse construto. Assim sendo, levando em consideração a hipó-
tese de que a base afetiva sobrepõe à normativa e que a base instrumental não correlaciona 
o comprometimento, apenas a base afetiva permanece válida e comprovada para a escala 
do comprometimento, voltando-se à ideia da unidimensionalidade do construto, como for-
ma de superação das dificuldades conceituais e de aferição dele (SIQUEIRA, 2001; LEE; 
CHULGUEN, 2005; REGO; CUNHA; SOUTO, 2007; SOLINGER; OLFFEN;  ROE, 2008; RAMA-
LHO, 2008; CARVALHO; ALVES; PEIXOTO; BASTOS, 2011; FERREIRA, 2011).

Apesar de a maioria das pesquisas não conseguirem correlacionar, empiricamente, o com-
prometimento com o desempenho organizacional, como relata Mowday (1998), a relação 
parece óbvia, já que, nas pesquisas de comprometimento em geral e nas organizações, os 
pesquisadores justificam seus estudos em função dessa relação e os gestores tendem a 
promover meios para elevar os níveis de comprometimento com a intenção de melhorar o 
desempenho organizacional (ARCINIEGA; GONZÁLEZ, 2006). O entrelace encontrado entre 
o comprometimento organizacional e o comportamento dos indivíduos na organização é 
constante, haja vista que, em alguns estudos, percebe-se um misto de interpretações nes-
ses dois campos de pesquisa (MORAES; GODOI; BATISTA, 2005; JARAMILLOA; MULKIB; 
MARSHALLC, 2005; MOYNIHAN; PANDEY, 2007).

Dentro da perspectiva de compreensão das características organizacionais através dos 
antecedentes ao comprometimento, acredita-se que, para entender o nível de comprome-
timento dos empregados de uma empresa, faz-se necessário, primeiramente, conhecer 
o sistema de recursos humanos dela. Algumas práticas organizacionais de recursos hu-
manos podem interferir no comprometimento, como os processos de seleção, reconhe-
cimento e recompensa, treinamento e qualificação; estes últimos, treinamento e carreira, 
estimulam o comprometimento (MEYER; ALLEN, 1997; BANDEIRA, MARQUES; VEIGA, 
2000; MENEZES; BASTOS, 2011).
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O comprometimento é gerado através de um elo entre indivíduo e organização, de caráter 
emocional ou intelectual, que faz com que o indivíduo aceite as metas pré-estabelecidas 
e a direção que a organização deseja seguir (RAYTON, 2006; SILVA, 2008). O compro-
metimento ocorre como resultado das transações entre os indivíduos e a organização, 
também da troca entre o investimento que o empregado faz e o benefício proposto pela 
organização, conhecido como RICH6. “Quando os pesquisadores estudam os dois, eles 
observam que baixos níveis de um (comprometimento) tendem a elevar a rotatividade, ao 
passo que a escassez do outro (envolvimento) está ligada mais ao elevado absenteísmo” 
(DAVENPORT, 2001, p.40-41).

Tamayo et al. (2001) pesquisaram a relação entre o comprometimento afetivo e os valores 
considerados pessoais, embasados na teoria de Schwartz (1992), tratada anteriormente. 
Nessa perspectiva, o comprometimento é motivado por um conjunto de elementos que 
norteiam a vida dos indivíduos, orientando seus comportamentos (ANTUNES; PINHEIRO, 
1999; HESLIN, 2005).

Além dos enfoques normativo, afetivo e instrumental, tem-se o enfoque comportamental, 
que se trata do interesse do trabalhador em conciliar e harmonizar seu comportamento e 
suas atitudes (KUVAAS, 2006; JOINER; BAKALIS, 2006). Assim, ao longo dos estudos do 
comprometimento, é observada a relação estreita deste com o comportamento do indiví-
duo, que pode influenciar diversos fatores na organização, desde assiduidade, busca dos 
resultados até compromisso com a organização; e esse comportamento tem influência, 
também, na percepção do indivíduo em relação ao trabalho (HUANG; LAWLER; LEI; YI, 
2007; SOUZA, 2012).

É nesse contexto que esta pesquisa une os construtos comprometimento organizacional e 
valores relativos ao trabalho. Para essa análise, serão referenciados, como base de estudo, 
os autores Meyer e Allen (1991), com sua visão tridimensional do comprometimento, e os 
aspectos referentes aos valores relativos ao trabalho de Porto e Tamayo (2003), com sua 
visão voltada para as quatro dimensões do estudo.

3. METODOLOGIA
Esta pesquisa empreende uma investigação, que congregou o uso de técnicas quantitativas 
com a utilização de dados estatísticos. Essa escolha baseia-se no pressuposto de que esse 
tipo de abordagem permite um entendimento mais claro acerca dos construtos Compro-
metimento e Valores Relativos ao Trabalho.

O estudo se caracteriza como descritivo, estratégia geral de pesquisa escolhida para a 
investigação aqui apresentada, na qual, descrevem-se as características ou funções do 
mercado. Além de descritivo, o estudo é caracterizado como explicativo, pois interpreta 
fatos e determina os fatores que influenciam em sua ocorrência.  Com isso, permite uma 
análise mais complexa da realidade. Como estratégia da pesquisa, optou-se pelo estudo de 
caso, que, segundo Yin (2001), permite analisar diversas situações e promove a obtenção 
de mais informações, caso seja necessário, pois possibilita retornar à fonte de informação 
do caso em estudo.

6 Retorno do Investimento do Capital Humano.
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A intenção inicial desta pesquisa era de não utilização de amostra, tratando-se, portanto, 
de um censo com os 300 funcionários da organização em questão. Segundo Bolfarine e 
Bussab (2005), em censo se pesquisa toda a população em questão, em amostra, apenas 
uma parte dela. Porém, devido à ausência de alguns funcionários no momento da pesquisa 
(férias, afastamentos, compensações e afins), foram distribuídos 280 questionários. Dos 
questionários distribuídos, 212 retornaram à pesquisadora, representando 76% de uma 
amostragem não probabilística, e resultando em uma amostra composta por 182 aceitos. 

Para a coleta de dados, foram utilizados instrumentos validados, além de um questioná-
rio sócio-demográfico. Os participantes foram convidados, por setores, a comparecerem 
a uma determinada sala, no período de uma a três semanas, para que a pesquisa fosse 
explicada e os instrumentos aplicados. Dos que compareceram, a maioria respondeu às 
questões no mesmo momento, outros solicitaram levar os questionários e devolvê-los 
posteriormente, por motivos diversos, ocasionando, assim, o não retorno de alguns. A fim 
de verificar os quatro fatores dos Valores Relativos ao Trabalho: Realização Profissional 
ou no Trabalho, Estabilidade, Relações Sociais e Prestígio, foi utilizada a EVT, validada por 
Porto e Tamayo (2003). Essa escala possui 45 itens divididos para os quatro fatores em 
questão, cujos itens são respondidos de acordo com uma escala de intensidade de cinco 
pontos, variando de 1 (nada importante) até 5 (extremamente importante). 

Para medir o Comprometimento Organizacional, foi utilizado o questionário das escalas de 
Comprometimento Organizacional de Meyer e Allen (1991), validado no Brasil por Medei-
ros e Enders (1997). O questionário é composto de 18 itens, respondidos de acordo com 
uma escala de intensidade de cinco pontos, em que 1 representa o Discordo e o 5 o Con-
cordo Plenamente. Com a aplicação dessas questões, pretendeu-se desenvolver um estudo 
que viesse a correlacionar os construtos propostos, a fim de que fosse possível analisar a 
interferência em ambos os temas, Comprometimento Organizacional e Valores Relativos 
ao Trabalho, além das suas relações com as variáveis sociodemográficas.

4. RESULTADOS 
Inicialmente, analisando, descritivamente, as médias relacionadas à caracterização dos 
Valores Relativos ao Trabalho, conforme modelo proposto por Porto e Tamayo (2003), 
observou-se que a maior média encontrada foi para o fator Realização no Trabalho: 4,179. 
Em seguida, teve-se o fator Estabilidade, com 4,171; seguido do fator Relações Sociais, 
com média de 4,025; e, por fim, do fator Prestígio, com 3,156. Este último apresentou a 
maior dispersão dos dados, em relação à média, com um desvio padrão 0,731; seguido por 
Estabilidade (0,613); Relações Sociais (0,594); e Realização no Trabalho, que apresentou 
a maior média e o menor desvio padrão: 0,550, mostrando certa coerência com a teoria 
(COSTA; BASTOS, 2000). Os resultados foram similares aos das pesquisas de Esteves 
(2008) e de Góes (2006); vê-se, pois, que, nos diferentes universos pesquisados, a ordem 
das naturezas da importância atribuída pelos trabalhadores ao trabalho é similar, mostran-
do uma conformidade nos resultados.

Assim, questões, como obter posição de destaque, ter fama, status, notoriedade, seguir 
profissão da família, competitividade, não foram importantes para esse grupo de estudo, 
haja vista ter-se encontrado para o fator Prestígio a menor média, corroborando a pesquisa 
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de Estivalete, Lobler, Visentini e Andrade (2009). Pode-se interpretar que, no que se refere 
ao resort estudado, por se tratar de uma equipe operacional, cuja maioria está inserida no 
nível de instrução segundo grau, esse grupo não tem ambição pelos componentes que en-
volvem o prestígio. Percebeu-se, inclusive, no momento de preenchimento dos questioná-
rios, que eles consideraram que algumas questões, como “supervisionar outras pessoas” 
e “competir com colegas de trabalho para alcançar as metas profissionais”, são situações 
agressivas, em relação às quais demonstraram não ter ambição. 

4.1. ESCALA DE COMPROMETIMENTO 
ORGANIZACIONAL
Analisando, descritivamente, as médias relacionadas à caracterização do Comprometimento 
Organizacional, conforme o modelo proposto por Meyer e Allen (1991), observou-se que a 
maior média encontrada foi no Comprometimento Afetivo (3,636); em seguida, o Compro-
metimento Normativo (3,489); e o Comprometimento Instrumental (2,980). O Comprometi-
mento Afetivo apresentou a maior média e o menor desvio padrão (0,630). Já o Instrumen-
tal apresentou um desvio padrão de 0,696; e o Comprometimento normativo teve a maior 
dispersão dos dados em relação à média, com desvio padrão de 0,729. Tais envolvimentos 
existem e, anteriormente, já foram constatados (HUANG; LAWER; LEI, 2007).

O comprometimento afetivo, com a maior média dos resultados, está destacado em outras 
pesquisas sobre comprometimento, nos diferentes universos pesquisados (FERREIRA, 
2011; MEDEIROS, 2003). Para este estudo, como se trata de uma empresa hoteleira, é 
um resultado importante, tendo em vista que, no estudo de Medeiros (2003), o compro-
metimento afetivo é apresentado como um influenciador positivo para o desempenho da 
hotelaria. Segundo o autor, essa influência é reflexo da internalização dos valores e do 
sentimento de fazer parte, já a dimensão instrumental age de forma negativa no desem-
penho da hotelaria. Esses resultados - o comprometimento afetivo com a maior média e o 
instrumental com a menor - tendem a gerar consequências positivas para a empresa.

Além disso, o comprometimento afetivo e o normativo encontram-se, em diversas pesqui-
sas, com médias próximas. Há autores, como Ko, Price e Mueller (1997 apud MEDEIROS, 
2003), que acreditam que as dimensões do comprometimento se dividem em duas: uma 
trata do afetivo e do normativo juntos; a outra, do instrumental – restando demonstrada a 
proximidade entre as duas primeiras dimensões, apresentadas em suas médias nesta pes-
quisa. Autores, como Rodrigues e Bastos (2011), consideram uma possível sobreposição 
entre as dimensões afetiva e normativa, apresentada no modelo de Meyer e Allen (1991), 
também proposta por Magalhães (2008). Em concordância com os estudos de Ferreira 
(2011) e Rego, Cunha e Souto (2007), neste, o comprometimento afetivo está presente 
com a maior média, sendo seguido pelo normativo, com a segunda maior média, e, por 
fim, pelo comprometimento instrumental.

4.2. RELAÇÃO DO PERFIL SOCIODEMOGRÁFICO 
COM OS CONSTRUTOS
Nesta fase da pesquisa, buscou-se analisar a interferência do perfil sócio-demográfico 
dos pesquisados em relação aos valores Relativos ao Trabalho e ao Comprometimento 
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Organizacional. Percebeu-se que o único fator que demonstrou ter associação com alguma 
das variáveis sociodemográficas foi o dos Valores Relativos ao Trabalho com o Nível de 
Instrução, apesar de que a relação resultou em um p=0,0482, que faz da relação não tão 
representativa. Os demais perfis apresentaram p>0,05, o que descarta a relação, já que 
está sendo utilizado um nível de confiança de 95%.

O teste de hipóteses Qui-Quadrado teve um nível de confiança de 95% (alfa=5%), com 6 

graus de liberdade, e apresentou uma estatística Tabelada de ( 2
tabc = 16,919). Assim, os 

participantes da pesquisa que possuem segundo grau tendem a ser caracterizados no per-
fil Estabilidade, 47,06%; aqueles que possuem nível superior ficaram bem divididos, com 
leve inclinação para a Realização no trabalho (43,64%); seguida da estabilidade (41,82%). 
Os pós-graduados apresentaram a tendência à estabilidade, 57,14% deles; e os demais, 
42,86%, à Realização no trabalho. Os que possuem o nível de instrução primeiro grau se 
mostraram mais tendenciosos para a Estabilidade e as Relações sociais, 38,89% em am-
bos os casos. 

Para complementar a informação, aplicou-se o teste de coeficiente de contingência, com 
o intuito de analisar o grau de relação entre o Nível de Instrução e os Valores Relativos ao 
Trabalho. Assim, obteve-se o valor de 0,2925, ou seja, a relação é moderada, considerando-
-se a contingência máxima de 0,87. Apesar de alguns estudos, como o de Ferreira (2011), 
analisarem que o gênero feminino tem uma maior tendência ao comprometimento afetivo 
do que o gênero masculino, este estudo não apresentou representatividade do gênero nem 
com o comprometimento nem com os Valores Relativos ao Trabalho. 

O resultado em relação a esse objetivo não foi compatível com os das pesquisas na área, 
entretanto, acredita-se que o nível de instrução e outros valores influenciam na forma como 
o indivíduo vê o trabalho. Em outras palavras, pessoas de níveis de instrução diferentes 
bem como de famílias diferentes tendem a possuir visões diversas acerca de o que o tra-
balho representa.

4.3. AS RELAÇÕES ENTRE OS FATORES DOS 
VALORES RELATIVOS AO TRABALHO E AS 
DIMENSÕES DO COMPROMETIMENTO 
Estatisticamente, objetiva-se, aqui, identificar se e quais fatores dos Valores Relativos ao 
Trabalho (Estabilidade, Prestígio, Relações Sociais e Realização no Trabalho) considerados 
variáveis independentes interferem nas variáveis dependentes, sendo estes relacionados 
às dimensões do Comprometimento Organizacional (Afetivo, Normativo e Instrumental).  
Para isso, realizou-se uma análise de regressão linear simples, com o intuito de, através 
de uma reta de regressão, para cada Perfil de Comprometimento Organizacional, saber 
qual(is) dos índices de Valores Relativos ao Trabalho interferem, significativamente, nos 
valores do Comprometimento Organizacional.

Os resultados mostram que a dimensão do Comprometimento Organizacional Afetivo tem 
um R2 ajustado de 0,035 e um valor-p de 0,007 (<0,05), que tornam a regressão signifi-
cativa. Nela, vê-se que o único fator dos Valores Relativos ao Trabalho que influenciou no 
comprometimento foi o da Realização no Trabalho, que apresenta uma relação positiva de 
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0,229. Assim, a cada unidade acrescida na Realização no Trabalho, o indivíduo tem um 
acréscimo de 0,229 na dimensão Afetiva.

O fato de o funcionário buscar a autonomia e a realização pessoal e profissional agregadas 
ao reconhecimento, como proposto por Ros, Schwart e Surkiss (1999) para a definição do 
fator Realização no Trabalho, explica-se, neste estudo, por uma relação com o Comprome-
timento Afetivo, ou seja, pela aceitação do funcionário em relação aos valores da empresa 
e pelo desejo de permanecer nela, referidos por Meyer e Allen (1991). Pode-se, assim, 
explicar que, se o funcionário se sente realizado e reconhecido pela organização, ele terá 
um sentimento de afetividade em relação a ela.

Na regressão realizada com a dimensão Comprometimento Organizacional Instrumental, 
obteve-se um R2 de 0,078 e um valor-p de 0,000 (<0,05), que tornam a regressão signifi-
cativa. Nela, vê-se que o fator Prestígio é o único, entre os Valores Relativos ao Trabalho, 
que influencia, positivamente, no Comprometimento Instrumental, com um coeficiente de 
0,265, representando que, a cada unidade acrescida do índice Prestígio, o indivíduo tem 
um acréscimo de 0,265 no Comprometimento Instrumental. 

Na pesquisa de Góes (2006), foi elaborada a hipótese 2, de que, quanto maior o fator 
Prestígio, maior o Comprometimento Instrumental, e essa hipótese foi confirmada. Con-
siderando o Prestígio como a busca por influência, status e sucesso profissional, como 
apresentado por Ros, Schwart e Surkiss(1999), é bem aceitável a relação desse fator com 
o Comprometimento Instrumental, já que essa dimensão representa a preocupação pela 
permanência, decorrente do receio de sofrer prejuízos e não identificar possibilidades 
fora da organização (MEYER; ALLEN, 1991). Logo, trata-se de uma preocupação bem 
como de uma relação pessoal, intrínseca, de imagem e sobrevivência do indivíduo com 
sua posição profissional.

Ao aplicar a regressão no Comprometimento Normativo, obteve-se como resultados 
um R2 ajustado de 0,141 e um valor-p de 0,000 (<0,05), que tornam a regressão sig-
nificativa. Verificou-se que os fatores Realização no Trabalho, Prestígio e Estabilidade 
influenciam na dimensão do Comprometimento Organizacional Normativo: Realização 
no Trabalho e Prestígio influenciam positivamente, com coeficientes 0,465 e 0,278, 
respectivamente, entretanto, a Estabilidade influencia negativamente, com coeficiente 
-0,406. Demonstrando, assim, evidências com o que a teoria apresenta (CARVALHO; 
ALVES; PEIXOTO; BASTOS, 2011).

A busca por autonomia e reconhecimento, característicos da Realização no Trabalho, e o 
desejo por sucesso, autoridade e influência, característicos do Prestígio, refletiram, po-
sitivamente, na dimensão do Comprometimento Normativo, que representa o desejo de 
permanecer na organização pelo sentimento de obrigação e dever moral, como definido 
por Meyer e Allen (1991). Pode-se, assim, explicar que o conjunto de características que 
envolvem os dois fatores dos Valores Relativos ao Trabalho apresentados nessa relação 
causa um efeito de compromisso com a empresa, no sentido de obrigação e agradecimen-
to pelo posicionamento do empregado na organização. 

Em contrapartida, o desejo pela segurança no suprimento dos bens materiais e pessoais, 
os quais são definidos por Ros, Schwart e Surkiss(1999) como características da Estabi-
lidade, mostrou relação negativa com a dimensão normativa do comprometimento, repre-
sentando que a busca pelas condições financeiras e pessoais é inversa ao desejo de perma-
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necer na empresa por uma questão apenas de obrigação. Assim, o funcionário com forte 
tendência à Estabilidade pode deixar a empresa, se considerar esta uma atitude necessária 
para a manutenção das suas necessidades (CANÇADO; GENELHU; MORAES, 2007). 

Em Góes (2006), o índice Prestígio resultou em relação positiva com o Comprometimento 
Afetivo e Normativo, corroborando esta pesquisa. Ainda em Góes (2006), o fator Estabili-
dade teve relação negativa com os comprometimentos supracitados, em consonância com 
o verificado nesta pesquisa.

Outras pesquisas utilizaram medidas diferentes para os mesmos temas em questão, po-
rém, o significado é similar, com alterações, apenas, de nomenclatura. Tamayo et al. (2001) 
obtiveram a relação do Comprometimento Afetivo com o valor pessoal de poder, o que, em 
se tratando do modelo EVT, estaria de acordo com o Prestígio. Apesar de esta pesquisa não 
ter corroborado essa afirmativa, pois resultou na relação da Realização Profissional ou no 
Trabalho com o Comprometimento Afetivo, entende-se que o indivíduo que possui o perfil 
voltado à Realização Profissional ou no Trabalho, em que busca a autonomia e a realização 
pessoal e profissional, além do reconhecimento, como citado por Ros, Schwart e Surkiss 
(1999), apresenta-se tendencioso ao perfil do Comprometimento Afetivo. A autonomia já 
havia sido citada em sua pesquisa com docentes, como fator estimulante ao comprome-
timento. Os autores colocam, também, como antecedentes do Comprometimento Afetivo 
as características, experiências e o papel do indivíduo no trabalho, podendo-se, assim, 
verificar a realização profissional e pessoal nesse contexto.

Assim, os resultados mostraram que o índice Relações Sociais não teve relação, nem po-
sitiva nem negativa, com qualquer tipo de comprometimento. Isso é corroborado por Góes 
(2006, p. 53), que observou essa questão complementando: “O fato de o indivíduo buscar 
relações sociais positivas no trabalho e contribuição positiva para a sociedade por meio do 
trabalho, se refere ao trabalho propriamente dito e não ao local onde este trabalho é reali-
zado”. Assim, entende-se que as Relações Sociais representam a visão que o indivíduo tem 
do trabalho em si, não sendo o indivíduo influenciado pela empresa e, consequentemente, 
não influenciando a forma segundo a qual ele se compromete com ela.

5. CONCLUSÃO
Ao investigar a interferência dos valores relativos ao trabalho sobre o comprometimento 
organizacional entre os funcionários de um resort do Nordeste brasileiro, foram discutidos 
os dois construtos no ambiente pesquisado para, assim, relacioná-los. Tanto os valores 
relativos ao trabalho quanto o comprometimento organizacional apresentam estudos e 
conceitos que caracterizam a forma como o indivíduo se comporta e se relaciona diante da 
organização, podendo resultar em consequências positivas ou negativas para esta, influen-
ciadas pelos que fazem parte dela.

Verificou-se que, na caracterização dos valores relativos ao trabalho entre os pesquisados 
neste estudo, a realização no trabalho teve mais destaque dentre os pesquisados, mostran-
do que o grupo em questão valoriza a autonomia, busca a realização pessoal e profissional, 
além do reconhecimento. Em segundo lugar, restou destacada a estabilidade, seguida das 
relações sociais e, por fim, com menor intensidade, encontrou-se o prestígio, que não 
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apresentou importância significativa entre os pesquisados, mostrando que à questão do 
poder não foi dada importância por parte do grupo pesquisado.

Ao se caracterizar as dimensões do comprometimento organizacional acerca do modelo 
utilizado, concluiu-se que o grupo pesquisado apresentou predominância do comprome-
timento afetivo, seguido pelo normativo e pelo instrumental. Evidencia-se, assim, que, de 
um modo geral, os funcionários do resort pesquisado apresentam o sentimento de en-
volvimento sentimental com a empresa, mantendo uma relação de afetividade com ela. O 
comprometimento foi seguido pelo normativo, que ficou com valor próximo ao afetivo e, 
por fim, pelo instrumental, com menor intensidade.

O perfil sociodemográfico não apresentou relação significativa com os construtos. Apenas 
o nível de instrução resultou na relação com os valores relativos ao trabalho, evidenciando-
-se que, no grupo pesquisado, o nível de instrução tem interferência no valor que o indiví-
duo dá ao trabalho.

A pesquisa permitiu identificar, no grupo pesquisado, a interferência de três fatores dos va-
lores relativos ao trabalho como antecedentes ao comprometimento organizacional. Iden-
tificou-se a influência positiva da realização no trabalho com o comprometimento afetivo, 
relação coerente com as caracterizações de cada construto, já que esses dois perfis foram 
os predominantes do grupo pesquisado. O prestígio se apresentou como fator de influência 
positiva no perfil do comprometimento instrumental, e ambos se encontraram com menos 
representatividade na caracterização desses funcionários. O comprometimento normativo 
se apresentou de forma a ser influenciado por três fatores dos valores relativos ao trabalho, 
tendo relação positiva com os fatores realização no trabalho e prestígio e relação negativa 
com a estabilidade.

Tendo em vista a complexidade da administração de pessoal nas empresas hoteleiras – em 
que são característicos a rotatividade e o absenteísmo em grande escala, devido ao estilo 
de trabalho contínuo, como previamente discutido nesta pesquisa, faz-se necessário que 
os resultados ora encontrados apresentem uma contribuição para o resort pesquisado, 
possibilitando um melhor conhecimento acerca do perfil e dos valores representados entre 
seus funcionários no que tange ao trabalho. Isso pode servir de diferencial competitivo, 
principalmente, para um melhor aproveitamento de pessoal na grande movimentação ho-
teleira que ocorrerá em breve com os megaeventos esportivos marcados para acontecer no 
Brasil. Recomenda-se, a partir daí, que as ações e os valores da empresa discutida sejam 
trabalhados para estarem de acordo com o proposto nos valores relativos ao trabalho e, 
com isso, possam promover um maior comprometimento organizacional.

Pesquisas que buscam relacionar os dois temas aqui propostos, além de investigá-los em 
relação ao perfil sócio-demográfico dos entrevistados, ainda são pouco difundidas. Existem 
poucas pesquisas, principalmente no Brasil, que abordam os dois temas como preditores 
e consequentes, demonstrando-se, assim, a importância desta pesquisa para a academia.

Esta pesquisa não pode gerar generalização, já que se trata de um estudo de caso e, com isso, 
os resultados voltam-se ao ambiente pesquisado. Porém, a proposta dela pode ser expandi-
da, tomando-se esta investigação como base para que outras empresas sejam pesquisadas. 
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