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Resumo: Atualmente, as preocupacdes das organizacfes em termos de competitividade séo
diversas, neste caso, torna-se importante desenvolver vinculos de comprometimento com 0s
trabalhadores, pois, através da cooperagdo destes é que se consegue vencer essa competicao.
Dessa forma, também se torna importante compreender o reflexo que a cultura nacional pode
ter no grau de comprometimento dos trabalhadores, principalmente aqueles que trabalham em
outros paises. Sendo assim, tem-se como objetivo compreender quais 0s (possiveis) reflexos
da cultura nacional sobre o comprometimento no trabalho de brasileiros trabalhando no
Uruguai, uruguaios trabalhando no Brasil e dobles chapas trabalhando em ambos os paises.
Sendo assim, trata-se de um estudo classificado como exploratério e qualitativo, realizado
através de entrevistas com trabalhadores brasileiros, uruguaios e dobles chapas. Quanto aos
resultados, no que tange a cultura nacional, destacam-se varios aspectos marcantes e algumas
diferencas ao trabalhar no Brasil e no Uruguai, €, referente ao comprometimento, constatou-se
que tanto os Grupos de trabalhadores atuando no Brasil quantos os Grupos atuando no
Uruguai tem um grande predominio do comprometimento afetivo, e também, um pequeno
nivel de comprometimento instrumental. Dessa forma, conclui-se que é a cultura tipicamente
da fronteira (unido da cultura uruguaia com a cultura brasileira) que reflete no vinculo de
comprometimento dos trabalhadores que atuam no Brasil e Uruguai.
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THE REFLECTIONS OF THE NATIONAL CULTURE IN THE WORKING
COMMITMENT: ASTUDY WITH WORKERS FROM IN BORDER BRAZIL AND
URUGUAY

Abstract: Nowadays, organizations worries in relation to competitiveness are diversified. In
this case, it is important to create commitment relationships to workers, so their cooperation
makes possible to win this competition. It is also important understand the influence that the
national culture may have in the workers commitment, mainly for foreign workers. The aim
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of this work is understand which are the (possible) reflects of the national culture over the
commitment about the Brazilians working in Uruguay, the Uruguayans working in Brazil and
dobles chapas working in both countries. This study is classified as exploratory and
qualitative, and it was carried out interviewing brazilians, uruguayans and dobles chapas. In
relation to the results about national culture, there are various highlighted aspects and some
differences in working in Brazil and in Uruguay. In relation to the commitment, it was noted
the affective predominance for both working Groups in Brazil and Uruguay, as well as a low
level of instrumental commitment. It was concluded that it is the culture of the border (the
union between the uruguayan culture and the brazilian culture) that influences the workers
commitment in Brazil and Uruguay.

Keywords: National Culture; Commitment; Border, Brazil; Uruguay.

LOS REFLEJOS DE LA CULTURA NACIONAL EN EL COMPROMISO EN EL
TRABAJO: UN ESTUDIO CON TRABAJADORES DE LA FRONTERA BRASIL Y
URUGUAY

Resumen: Actualmente, las preocupaciones de las organizaciones en términos de
competitividad son diversas, en este caso, resulta importante desarrollar vinculos de
compromiso con los trabajadores, pues, a través de la cooperacion de éstos es que se logra
vencer esa competencia. De esta forma, también es importante comprender el reflejo que la
cultura nacional puede tener en el grado de compromiso de los trabajadores, principalmente
aquellos que trabajan en otros paises. Por lo tanto, se tiene como objetivo comprender cuéles
son los (posibles) reflejos de la cultura nacional sobre el compromiso en el trabajo de
brasilefios trabajando en Uruguay, de uruguayos trabajando en Brasil y dobles chapas
trabajando en ambos paises. Siendo asi, se trata de un estudio clasificado como exploratorio y
cualitativo, realizado a través de entrevistas con trabajadores brasilefios, uruguayos y dobles
chapas. En cuanto a los resultados, en lo que se refiere a la cultura nacional, se destacan
varios aspectos marcantes y algunas diferencias al trabajar en Brasil y en Uruguay, VY,
referente al compromiso, se constaté que tanto los Grupos de trabajadores actuando en Brasil
cuantos los Grupos actuando en Uruguay tiene un gran predominio del compromiso afectivo,
y también, un pequefio nivel de compromiso instrumental. De esta forma, se concluye que es
la cultura tipicamente de la frontera (unién de la cultura uruguaya con la cultura brasilefia)
que refleja en el vinculo de compromiso de los trabajadores que actian en Brasil y Uruguay.

Palabras claves: Cultura Nacional; Compromiso; Frontera; Brasil; Uruguay.
1. INTRODUGCAO

As preocupacOes das organizacGes em termos de competitividade sdo muitas, mas as
principais giram em torno de fatores ligados ao desempenho, cumprimento de metas e
objetivos, e também, relacionados ao bem-estar dos trabalhadores de modo que estes
propdsitos sejam atendidos. Neste ambito, desenvolver vinculos de envolvimento,
relacionamento entre o trabalhador e a organizagdo, e comprometimento revela-se importante.

Deste modo, ter trabalhadores comprometidos com o seu trabalho mostra-se como um
fator importante, tanto para os trabalhadores quanto para a organizacéo, pois € atraves deste
vinculo que é possivel obter bons resultados, melhorando a produtividade e o clima
organizacional (FERRAZ e SIQUEIRA, 2006). Portanto, trabalhadores que possuem um certo
grau de comprometimento tendem a se empenhar mais em suas tarefas e também buscam



manter um bom relacionamento com os demais trabalhadores, o que por consequéncia traz um
melhor rendimento a organizacao.

Sendo assim, 0 comprometimento organizacional constitui-se por intermédio de um
vinculo do trabalhador com a organizacgéo, sendo que, este se sente pertencente a ela, estando
envolvido e disposto a permanecer, dando o melhor de si, afim de satisfazer tanto seus
objetivos pessoais, quanto 0s objetivos tracados pela organizacdo. Deste modo, 0
comprometimento organizacional, pode ser compreendido como um forte vinculo do
individuo com a organizacdo, que o instiga a dar o seu melhor, e saber: sua energia e lealdade
(BANDEIRA, MARQUES e VEIGA, 2000).

O comprometimento ndo é uma postura passiva do individuo, ou até mesmo um estado
de alienagdo, pelo contrério, € uma atitude ativa e positiva em relagdo aquilo que eles
acreditam como convergentes com seus valores e crengas pessoais (COSTA, 2008). Portanto,
0 comprometimento organizacional surge através da relacdo entre trabalhadores e seus
ambientes organizacionais e que pode estar associado a uma maior efetividade de acdes,
produtividade e satisfagdo pessoal (BEZERRA, BIZARRIA e TASSIGNY, 2013).

O comprometimento organizacional esta baseado em um modelo tridimensional, onde
o0 trabalhador pode estar comprometido com a organizacdo através de um vinculo afetivo,
instrumental ou normativo. O comprometimento afetivo é aquele no qual o trabalhador esta
vinculado emocionalmente, ou seja, ele quer continuar na empresa pois, identifica-se com os
propdsitos, e também procura se empenhar para atingir os objetivos empresariais. O
comprometimento instrumental esta relacionado a permanéncia do trabalhador pelo fator de
obter um determinado retorno, ou seja, ele permanece na organizacao pelos seus beneficios e
incentivos, ou pelo motivo de que pode acabar ndo encontrando um trabalho que Ihe pague da
mesma maneira. E 0 comprometimento normativo é o qual o trabalhador continua na
organizagao por “obriga¢do”, onde este sente-se vinculado a organizacéo por uma sensacgéo de
dever (MEYER e ALLEN, 1991).

E possivel observar que ha fatores que podem influenciar no comprometimento,
podendo-se citar, a lideranca, o salério, a cultura organizacional, a cultura nacional, dentre
outros. Em relacdo a cultura organizacional, esta pode exercer influéncia sobre os niveis de
comprometimento do individuo, pois, a partir do momento em que o trabalhador se adapta as
caracteristicas, valores e crencas da organizacao ele vai sendo influenciado por estes, e entdo,
passa a identificar-se mais com os propositos e, assim, podera desenvolver um grau mais
elevado de envolvimento com a organizacdo. Por sua vez, a cultura nacional, segundo
Robbins (2009), exerce ainda mais influéncia sobre os trabalhadores do que a cultura
organizacional.

Um estudo de Hofstede (1984) realizado em diversas organizagbes em cinquenta
paises tinha como objetivo averiguar as diferencas entre as culturas e como essas diferencas
poderiam influenciar na maneira de administrar as organizacdes, e na interacao do trabalhador
no dmbito organizacional. Assim, o autor identificou quatro dimensdes de valor relacionadas
a cultura nacional: 1) Distanciamento do poder: grau de desigualdade de poder nas
organizagOes; 2) Individualismo ou Coletivismo: mede o grau em que uma pessoa tende a ser
mais individualista do que agir em coletivo com o grupo; 3) Evitar incertezas: grau ao qual
alguns grupos preferem situagdes onde ndo haja incertezas; 4) DimensOes masculinas e
femininas: sdo valorizadas mais dimens@es tidas como masculino ou dimensdes tidas como
femininas. Seguindo a linha de entendimento de Hofstede (1984), é possivel compreender que
a cultura nacional também € algo que pode interferir no grau de comprometimento de um
trabalhador.

Dessa forma, nas regides de fronteira, por exemplo, como Brasil e Uruguai € possivel
ver que tanto os brasileiros quantos 0s uruguaios costumam buscar emprego e, entdo,
trabalhar em outro pais, situacdo consolidada pelo Decreto 5.015 de 14 de junho de 2004 que
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estabelece um acordo entre 0 Governo da Republica Federativa do Brasil e o Governo da
Republica Oriental do Uruguai dando permissdo de Residéncia, Estudo e Trabalho a
Nacionais Fronteirigos Brasileiros e Uruguaios.

No que se refere a fronteira Santana do Livramento (Brasil) e Rivera (Uruguai), as
duas cidades formam uma fronteira seca, na qual, a linha territorial ndo estd marcada e ndo ha
barreiras, com excecdo de alguns marcos entre as cidades, que, contudo, tornam-se
praticamente inexistentes e, dessa forma, h4 uma convivéncia integrada entre as cidades e as
pessoas que nelas vivem (GONZALES, 2013). Dessa maneira, Santana do Livramento e
Rivera possuem uma relacdo onde ha muitas trocas, desde trocas sociais, culturais a
econbmicas, 0 que torna uma fronteira conjunta, evidenciando suas peculiaridades
(GONZALES, 2013). Assim, percebe-se que esta fronteira se apresenta de forma diferente
das demais, pois, observa-se que ha um livre transito entre os paises, tanto que, muitos
brasileiros ou uruguaios tendem a trabalhar, estudar e/ou morar no pais vizinho.

Neste cenério, os individuos que trabalham em outro pais podem se deparam com
diferengas, como por exemplo, um local de trabalho onde a cultura, e valores sao diferentes
do seu pais de origem e, portanto, essas diferencas podem tornar-se um fator positivo ou
negativo na vida profissional desses trabalhadores.

Portanto, é valido compreender quais os possiveis reflexos dos aspectos da cultura
nacional sobre a percepcdo dos trabalhadores a respeito do seu ambiente de trabalho, ou
ainda, mais especificamente, sobre os vinculos que este trabalhador podera/ird estabelecer
com a organizacdo que trabalha, pois, estes aspectos da cultura nacional e do vinculo podem
consequentemente influenciar tanto no desempenho individual do trabalhador, como também
no desenvolvimento da organizagéo.

Dessa forma, como objetivo geral pretende-se compreender quais 0s (possiveis)
reflexos da cultura nacional sobre o comprometimento no trabalho de brasileiros
trabalhando no Uruguai, uruguaios trabalhando no Brasil e dobles chapas trabalhando em
ambos os paises. Como objetivos especificos tém-se: a) investigar 0s aspectos marcantes e as
diferencas entre a cultura nacional onde o trabalhador trabalha e a de origem, segundo a
percepcao dos trabalhadores; b) analisar e comparar o(s) vinculo(s) de comprometimento —
afetivo, instrumental e normativo — preponderantes de trabalhadores que atuam no Uruguai e
de trabalhadores que atuam no Brasil.

A estrutura do artigo esté dividida em sete tépicos. O primeiro, contendo a introducao,
dentro da qual estdo os objetivos e a justificativa. O segundo e terceiro topicos contem a base
teorica, abordando sobre cultura nacional e comprometimento no trabalho, respectivamente. O
quarto topico aborda o metodo de pesquisa. O quinto tdpico contém a apresentacdo e
discussdo dos resultados. Por sua vez, 0 sexto topico apresenta as consideracdes finais. E 0
sétimo topico contém as referéncias e por fim, os apéndices.

2. CULTURA NACIONAL

A cultura € um tema muito abrangente, por este motivo possui diversas defini¢des e
varios pontos de vista, tanto no ambiente social (formacéo do individuo), quanto no ambiente
organizacional (MOTTA e CALDAS, 1997). No ambiente social podemos dizer que a cultura
é definida como algo que abrange o conhecimento, os valores, 0s costumes e 0s demais
habitos adquiridos pelo ser humano em convivio com a familia ou em uma comunidade na
qual € membro. Conforme Hofstede (1991), a cultura seria como uma programacao mental,
em que a partir de interagdes sociais, vivencias e ambientes sociais no qual o individuo passa,
ele vai construindo seus valores, crencas e costumes, portanto remete-se a ideia de que a
cultura é adquirida e ndo herdada.



J& no ambiente organizacional, o termo cultura é normalmente usado para designar as
crencas e 0s pressupostos basicos compartilhados pelos membros de uma organizacdo, 0s
quais operam inconscientemente e definem a visdo que a organizacdo tem de seu ambiente e
de si propria (SCHEIN, 2009). Relacionando a cultura organizacional com a nacional, a
cultura nacional tem uma maior influéncia nos trabalhadores, por este motivo alguns deles
podem ter dificuldade em adaptar-se a uma organizacdo de outro pais que ndo o seu de origem
(PINTO, 2005).

Quando um individuo comeca a trabalhar em uma organizacdo ele pode se deparar
com diferencas culturais, como, por exemplo, uma pessoa de um pais trabalhando em outro,
0s seus Vvalores poderdo divergir com a cultura da organizacao, interferindo na sua conduta no
ambito organizacional. Como os valores sdo diferentes de uma cultura para outra, o
conhecimento dessas diferencas pode ser importante para ajudar a compreender e prever o
comportamento de trabalhadores originarios de outros paises (ROBBINS, 2009). Portanto,
cabe aos gestores identificarem essas diferencas culturais e buscar a integracdo e adaptacédo
dos trabalhadores. Deste modo, é necessério entender o contexto cultural do pais em que uma
organizacdo esta inserida para posteriormente buscar compreender de que forma a cultura
pode interferir nas atividades e decisdes que ali ocorrem (ALCANTARA, REIS e MENEZES,
2012).

Um estudo de Hofstede (1984) realizado em diversas organizagdes em cinquenta
paises, tinha como objetivo averiguar as diferencas entre as culturas e como essas diferencas
poderiam influenciar na maneira de administrar as organizagdes, e na intera¢do do trabalhador
no ambito organizacional. Assim, o autor identificou quatro dimensdes de valor relacionadas
a cultura nacional:

e Distanciamento do poder: grau de desigualdade de poder nas organizacgdes, a

forma como os individuos percebem e aceitam essa desigualdade.

e Individualismo ou Coletivismo: mede o grau em gue uma pessoa tende a ser mais

individualista do que agir em coletivo com o grupo;

e Evitar incertezas: grau ao qual alguns grupos preferem situacbes onde ndo aja

incertezas, ou seja, aversao em lidar com circunstancias desconhecidas.

e Dimensdes masculinas e femininas: sdo valorizadas mais dimensdes tidas como

masculino ou dimensdes tidas como femininas.
Através dessas dimensdes é possivel observar como os valores culturais afetam o
comportamento de trabalhadores, tanto na questdo individual quanto em grupo, e em alguns
casos podem acabar prejudicando a interacdo entre trabalhador e organizacdo. Porém hé casos
em que o trabalhador mesmo possuindo valores diferentes, ele se adapta a cultura, dando o
melhor de si, objetivando contribuir com a organizacdo, também ha casos em que, mesmo
trabalhando em um pais diferente o individuo sente que pertence aquele lugar pois a cultura
da organizacdo se assemelha com seus valores, ou por uma simples questéo de afinidade com
aquele ambiente organizacional.
Além das quatro dimensdes citadas acima, o Projeto Globe apontou mais quatro
dimensGes complementares ao estudo de Hofstede, essas séo:
e Orientacdo humana: refere-se as relacdes interpessoais, ou seja, mede 0 grau em
que os individuos sdo mais generosos, atenciosos e empaticos uns com 0s outros, e
por esse motivo sdo premiados (HOUSE et al., 2004).

e Orientacdo para o futuro: € o grau em que os individuos em organizacfes ou
sociedades se preparam e planejam-se para o futuro (HOUSE et al., 2004).

e Orientacdo para desempenho: mede o quanto a organizagdo ou sociedade apoia e
influencia os individuos para melhorar seu desempenho (HOUSE et al., 2004).



e Assertividade: € o grau em que individuo em organizacdes ou sociedades sdo
assertivos nas relagdes interpessoais (HOUSE et al., 2004).

Essas quatro dimens@es propostas pelo Projeto Globe estdo mais relacionadas com o
estilo de lideranca, mas também abrangem a cultura de grupos, pois lideranga e cultura estdo
inter-relacionadas, visto que a cultura forma o lider e o lider contribui para a formacdo da
cultura organizacional (HOUSE et al, 2004). Sendo assim, compreender as dimensdes da
cultura organizacional, analisando suas diferencas e semelhangas, aumenta as chances de
sobrevivéncia das organizacdes (PINTO, 2005).

No que se refere ao nivel nacional, as diferencas culturais estdo mais ligadas aos
valores e menos as praticas (MEDEIROS, 2011). Por este motivo a cultura nacional € um
fator importante para explicar as diferencas nas atitudes e valores dos individuos em relacéo
ao trabalho (HOFSTEDE, 1984). Com essas ideias dos autores é possivel perceber que essas
questdes culturais exercem uma influéncia tanto positiva quanto negativa na organizacdo em
si, e também nos trabalhadores, afetando seu comportamento. A forma como essas diferencgas
culturais sdo tratadas nas organizacdes, pode ser um fator que auxilia no desenvolvimento de
uma vantagem competitiva ou pode acabar dificultando as atividades organizacionais
(LACERDA, 2011). Compete ao gestor saber identificar e entdo, gerenciar esses conflitos
culturais, melhorando assim a comunicagdo e a colaboracdo entre os trabalhadores,
influenciando no nivel de comprometimento dos mesmos com a organizacao.

3. COMPROMETIMENTO NO TRABALHO

Estudar sobre os vinculos do individuo com a organizagdo é de suma importancia para
compreender as relacdes estabelecidas no ambito organizacional (RODRIGUES e BASTOS,
2013). Os vinculos com o trabalho representam um importante componente das relacGes
sociais e afetivas entre a organizacio e o trabalhador (SANTOS e HONORIO, 2014). Através
dessas relacdes é que os individuos se veem capazes de influenciar o funcionamento e a
dindmica das organizacfes (FARIA e SCHMITT, 2007). Os vinculos de um individuo com a
organizacdo podem ser de duas formas, objetivo ou subjetivo, o vinculo objetivo refere-se ao
contrato de trabalho e ao salario, ja o vinculo subjetivo refere-se ao sentimento de pertencer
aquele lugar, e possibilidade de reconhecimento e realizacdo dos seus desejos (FARIA e
SCHMITT, 2007).

O vinculo se consolida de forma positiva tanto para o individuo quanto para a
organizacdo, e a qualidade deste pode ser considerada um reflexo, ndo somente de valores
intrinsecos e atitudinais do individuo, mas também, como uma resposta a cultura
organizacional (RODRIGUES e BASTOS, 2013). Portanto, o éxito de uma organizacdo pode
estar relacionado ao envolvimento por parte de seus trabalhadores com os projetos da
organizacio (SANTOS e HONORIO, 2014).

As preocupacdes das organizagdes em termos de competitividade sdo muitas, mas as
principais giram em torno de fatores ligados ao desempenho, cumprimento de metas e
objetivos, e também, relacionados ao bem-estar dos trabalhadores para que estes propdsitos
sejam atendidos. Sendo assim, as organiza¢Ges somente conseguem vencer essa competicdo
por meio da cooperagdo dos trabalhadores e da flexibilizag&o das relagdes trabalhistas, ou
seja, buscar adaptar-se as novas condi¢cbes (CHANG JUNIOR e ALBUQUERQUE, 2002).
Por este motivo 0 comprometimento dos trabalhadores com a organizacdo € um fator muito
importante, pois é este fator que ira fortalecer o rendimento da organizacdo, ajudando-a ser
mais competitiva. Dessa forma, dentre os diversos vinculos, destaca-se 0 comprometimento,
este que busca entender como se desenvolve o comportamento dos individuos com seu &mbito
de trabalho (COSTA e BASTOS, 2009).



Conforme Bandeira, Marques e Veiga (2000), o comprometimento organizacional,
pode ser compreendido como um forte vinculo do individuo com a organizacdo, que o instiga
a dar o seu melhor e saber: sua energia e lealdade. O comprometimento refere-se a uma forte
crenca e 0 assentimento dos objetivos e valores organizacionais, ou seja, estar decidido a dar o
melhor de si em benfeitoria para a organizagdo e possuir um grande desejo em permanecer
como membro da organizacdo (MEDEIROS e ENDERS, 1998).

E possivel observar que ha alguns fatores que podem influenciar no comprometimento
dos trabalhadores com a organizagdo, dentre eles estdo a lideranca, o salario e a cultura
organizacional. A lideranca é um fator influente pois assim o gestor motiva seus
trabalhadores, buscando uma maior participacdo destes, consequentemente o trabalhador se
sentir4 mais valorizado, e também trara um melhor relacionamento entre este trabalhador e
organizacao, neste contexto também pode-se citar o treinamento como outro fator, ja que, este
também faz com que o trabalhador tenha a percepcéo de estar sendo valorizado (BANDEIRA,
MARQUES e VEIGA, 2000). O salario e os outros beneficios que o trabalhador recebe,
também sdo influenciadores no comprometimento, podendo ser uma consequéncia para o
comprometido instrumental (CAVALCANTI e PEREIRA, 2012). E, por ultimo, a cultura
organizacional, pois a partir do momento em que o trabalhador se adapta as caracteristicas,
valores e crencas da organizacdo ele vai sendo influenciado por estes, e entdo passa a
identificar-se mais com os propdsitos e passa a ter um grau mais elevado de envolvimento
com a organizacdo (CAVALCANTI e PEREIRA, 2012). Robbins (2002) aponta que 0s
valores da cultura organizacional compartilhados pela maioria dos membros, podem tanto
aumentar quanto diminuir o comprometimento no trabalho.

Conforme Meyer e Allen (1991), o comprometimento organizacional esta baseado em
um modelo tridimensional, onde o trabalhador pode estar vinculado com a organizacdo por
intermédio de um comprometimento afetivo, instrumental ou normativo. No Quadro 1 estdo
destacadas as principais caracteristicas de cada um dos trés niveis de comprometimento
segundo Meyer e Allen (1991).

Quadro 1 — Niveis de comprometimento.

COMPROMETIMENTO PRINCIPAIS CARACTERISTICAS

o VVinculo emocional.

AFETIVO ¢ O individuo deseja continuar na organizacdo porque se identifica com os
propositos e valores, contribuindo para os objetivos organizacionais.

o O vinculo est4 relacionado & obtengdo de um determinado retorno (beneficios
INSTRUMENTAL e incentivos).

e Os individuos permanecem por necessidade.

¢ O vinculo se da pelo fato do individuo sentir obrigacéo/dever em continuar na
organizacéo.

Fonte: elaborado pela autora com base em Meyer e Allen (1991).

NORMATIVO

O comprometimento afetivo é aquele no qual o trabalhador esta vinculado
emocionalmente, ou seja, ele permanece na organizagdo porque quer, pois, identifica-se com
0s propdsitos, e também procura se empenhar para atingir os objetivos empresariais (MEYER
e ALLEN, 1991). O comprometimento afetivo é resultado do vinculo emocional do
trabalhador com a organizacdo, portanto individuos afetivamente comprometidos cooperaréo
com a organizagdo com um maior vigor, resultando em uma menor rotatividade e maior
produtividade (REGO e SOUTO, 2004). Este comprometimento se destaca quando 0s
individuos se sentem motivados, e sentem que estdo sendo tratados de modo justo, respeitador
pela organizacdo (REGO e SOUTO, 2004). Portanto, o comprometimento afetivo & uma
relacdo que vai além da aceitacdo dos objetivos e das metas, pois envolve um sentimento de
querer contribuir e fazer algo pelo bem da organizacdo (LEITE et al., 2015).



O comprometimento instrumental esté relacionado a permanéncia do trabalhador pelo
fato de obter um determinado retorno, ou seja, ele permanece na empresa porque precisa,
pelos seus beneficios e incentivos, ou pelo motivo de que pode acabar ndo encontrando um
trabalho que lhe pague da mesma maneira (MEYER e ALLEN, 1991). O comprometimento
instrumental foca também na percepcdo do individuo referente aos custos envolvidos se ele
resolver deixar o seu trabalho (LEITE et al., 2015). Deste modo, os trabalhadores
instrumentalmente comprometidos ndo fardo mais do que o minimo necessario, podendo
resultar em comportamentos de trabalho indesejaveis (REGO e SOUTO, 2004).

E o comprometimento normativo é o qual o trabalhador permanece na organizagéo por
“obriga¢do”, em que este sente-se vinculado a organizacdo por uma sensacdo de dever
(MEYER e ALLEN, 1991). Os trabalhadores comprometidos normativamente tendem a
contribuir de forma positiva, porém, os sentimentos de obrigacdo ndo provocam 0 mesmo
entusiasmo e o envolvimento que resultam do vinculo afetivo (REGO e SOUTO, 2004). O
comprometimento normativo é diferente do enfoque afetivo, pois estabelece um sentimento
de dever e ndo de apego e diverge do instrumental, por que nédo se relaciona diretamente com
os beneficios objetivos que a instituicdo tem a oferecer (BEZERRA, BIZARRIA e
TASSIGNY, 2013). Deste modo, o perfil do individuo comprometido afetiva, instrumental e
normativamente é daquele trabalhador que deseja, que precisa e que se sente obrigado a
permanecer na organizagio (LLAPA-RODRIGUEZ, TREVIZAN e SHINYASHIKI, 2008).

Apbs a fundamentacdo tedrica abrangendo temas como a cultura nacional e o
comprometimento no artigo que, por sua vez, dara suporte ao desenvolvimento da pesquisa,
serdo descritos os procedimentos metodoldgicos do estudo.

4. METODO

A fim de atingir o objetivo proposto — compreender quais os (possiveis) reflexos da
cultura nacional sobre o comprometimento no trabalho de brasileiros trabalhando no
Uruguai, uruguaios trabalhando no Brasil e dobles chapas trabalhando em ambos os paises
— desenvolveu-se um estudo classificado como exploratorio e qualitativo.

A pesquisa exploratéria tem como objetivo permitir uma maior familiaridade com o
problema, visando torna-lo mais explicito ou a desenvolver hipoteses (DIEHL e TATIM,
2004).

Os estudos qualitativos podem descrever a complexidade de determinado problema e a
interacdo de certas variaveis, compreender e classificar os processos dinamicos vividos por
grupos sociais, e contribuir no processo de mudanca de dado grupo e possibilitar, em maior
nivel de profundidade, o entendimento das particularidades do comportamento dos individuos
(DIEHL e TATIM, 2004). Ainda nessa mesma linha de raciocinio, o enfoque qualitativo
utiliza a coleta de dados sem a medicdo numeérica para descobrir e melhorar questbes de
pesquisa, podendo ou nao provar hipoteses em seu processo (SAMPIERI, COLLADO e
LUCIO, 2006).

Como estratégia de pesquisa utilizou-se 0 método comparativo para que seja possivel
atingir os objetivos propostos e compreender mais sobre o tema estudado, atraves da
percepcéo dos trabalhadores em relagdo ao seu ambiente organizacional. Conforme Marconi e
Lakatos (2009), o método comparativo € um estudo no qual busca-se verificar as semelhancas
e explicar as diferengas entre os diversos tipos de grupos, sociedades ou povos, afim de obter
um melhor entendimento sobre o comportamento humano.

Para a coleta de dados, foi utilizado um roteiro de entrevista (Apéndice A) elaborado
com base nos autores tomados como referéncia tedrica neste trabalho. O roteiro foi dividido
em quatro blocos: 1°) Perfil sociodemografico e ocupacional dos entrevistados; 2°) Cultura
Nacional e trabalho; 3°) Comprometimento no trabalho; 4°) Cultura Nacional e
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Comprometimento no Trabalho. O primeiro bloco contendo sete questdes, o segundo e
terceiro contem seis, e 0 quarto bloco contém duas questdes.

Como populacdo-alvo da pesquisa definiram-se os trabalhadores brasileiros atuando
no Uruguai, uruguaios atuando no Brasil e dobles chapas atuando no Brasil e no Uruguai. De
acordo com Meirelles (2006), séo considerados doble chapa as pessoas que possuem a
documentacdo dos dois paises, sendo assim, sdo cidaddos brasileiros e uruguaios, ou seja,
cidadéos que tem uma dupla nacionalidade. Dessa forma, estes trabalhadores foram divididos
em 4 (quatro) grupos, conforme apresenta o Quadro 2.

Em relacdo aos trabalhadores convidados a participar da pesquisa, estes foram
contatados anteriormente a partir de telefonemas, e em outros casos os trabalhadores foram
encontrados nas empresas onde trabalhavam. A maioria dos entrevistados foram encontrados
a partir de indicacgdes, tanto de pessoas ja entrevistadas, quanto de outras pessoas do circulo
social da pesquisadora. As entrevistas com os trabalhadores foram feitas no local de trabalho
ou em suas proprias residéncias, conforme escolha e conveniéncia para estes.

Sendo assim, referente a0 numero de entrevistados, ao total foram 14 (quatorze)
trabalhadores, divididos nos 4 (quatro) grupos. Ainda no Quadro 2 pode-se verificar quantos
trabalhadores de cada grupo foram entrevistados, bem como a sigla definida a cada um deles a
fim de preservar sua identidade e o sigilo da pesquisa.

Quadro 2 — Grupos de trabalhadores entrevistados.
GRUPOS | DESCRICAO ENTREVISTADOS

GRUPO 1 Refere-se aos brasileiros que trabalham no Uruguai. | Quatro brasileiros, definidos como:
BR1, BR2, BR3 e BR4.
GRUPO 2 Refere-se aos uruguaios que trabalham no Brasil. Quatro uruguaios, definidos como:
URU1, URU2, URU3 e URUA4.
GRUPO 3 Refere—_se aos dobles chapas que trabalham no | Trés dobles chapas, definidos como:
Uruguai. DC-URU1, DC-URU2 e DC-URU3.
GRUPO 4 Refere-se aos dobles chapas que trabalham no | Trés dobles chapas, definidos como:
Brasil. DC-BR1, DC-BR2 e DC-BR3.

Fonte: elaborado pela autora (2017).

E, por fim, no que se refere a analise dos dados, utilizou-se a analise de contetdo, a
qual consiste em um conjunto de técnicas, onde analisa-se as comunicacGes
(mensagens/dialogos) visando obter através de procedimentos sistematicos e descricdo dos
conteddos das mensagens, indicadores que permitam o0 pesquisador construir um
conhecimento a respeito do contetido dessas mensagens (BARDIN, 2011).

Ainda a respeito da analise de conteudo, esta possui trés etapas que conforme Bardin
(2011), a primeira corresponde a pré-analise, fase na qual organiza-se o material a ser
analisado com o objetivo de torna-lo operacional, e sistematizar as ideias iniciais. A segunda
etapa é a exploragdo do material, que consiste em aplicar técnicas de codificagdo,
decomposicdo ou enumeragdo objetivando explorar de uma melhor forma o material. E a
terceira e Ultima etapa corresponde ao tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo, no
qual os resultados sdo tratados e entdo € feita uma condensacao e destacam-se as informacoes
para analise, resultando nas interpretacdes inferenciais.

5. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esse topico tem como objetivo apresentar os dados obtidos através das entrevistas,
bem como, discutir os resultados dos mesmos. Esta subdividido em quatro partes, de acordo
com 0s objetivos especificos do artigo. A primeira subdivisdo é referente ao perfil dos
entrevistados, onde sdo apresentados os principais resultados de cada grupo de trabalhador. A
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segunda subdivisdo diz respeito a cultura nacional, abordando 0s aspectos mais marcantes e as
principais diferencas da cultura entre os paises (Brasil e Uruguai). A terceira subdivisdo
aborda sobre o comprometimento no trabalho, onde serdo apresentados os vinculos de
comprometimento preponderantes em cada grupo de trabalhador e a comparacdo dos vinculos
de comprometimento de cada grupo. E, por fim, a quarta parte é referente as interfaces,
influéncias e reflexos da cultura nacional sobre comprometimento no trabalho.

5.1 Perfil dos Entrevistados

Referente ao perfil dos entrevistados, serdo apresentados os principais dados conforme
0s quatro Grupos de trabalhadores.

Sendo assim, o Grupo 1 (brasileiros trabalhando no Uruguai) constitui-se de 2 (dois)
trabalhadores do género feminino e 2 (dois) do género masculino, com idade entre 21 e 52
anos. Referente a formacdo, as duas trabalhadoras tém Ensino Superior Completo, um
trabalhador est& cursando Ensino Superior e o outro tem Ensino Médio Completo.

O Grupo 2 (uruguaios trabalhando no Brasil) é composto por 3 (trés) trabalhadores do
género feminino e 1 (um) do género masculino, com idade variando entre 38 e 53 anos.
Quanto a formacéo de cada trabalhador, 2 (dois) possuem o Segundo Grau completo, 1 (um)
tem o Segundo Grau incompleto e o Ultimo possui 0 Ensino Fundamental incompleto.

Sobre o Grupo 3 (dobles chapas trabalhando no Uruguai), este é composto por 2 (dois)
trabalhadores do género feminino com idades de 42 e 52 anos, e 1 (um) trabalhador do género
masculino com 42 anos. No que se refere a formacao profissional, 2 (dois) trabalhadores
possuem o Ensino Médio completo e 1 (um) tem Ensino Superior Completo.

Por fim, o Grupo 4 (dobles chapas trabalhando no Brasil) é composto em sua
totalidade — 3 (trés) entrevistados — por trabalhadores do género feminino, com idade entre 27
e 48 anos. Quanto a formacdo, 1 (uma) tem Ensino Médio incompleto e as outras duas
possuem Ensino Superior Completo.

O Quadro 3 especifica o perfil sociodemografico e ocupacional de cada Grupo de
trabalhadores entrevistados.

Quadro 3 — Perfil sociodemogréafico e ocupacional dos entrevistados.
TEMPO

ENTREVISTADO IDADE | FORMACAO DE IEL/JA\I\IIQngé
EMPRESA
BR1 Masculino | 21 anos | Ensino médio 8 meses Atendente
completo
BR2 Feminino | 29 anos | Graduagéo em 4 anos Gerente
contabilidade
GRUPO 1 BR3 Feminino | 52 anos | Graduacdo em 18 anos Secretaria
contabilidade administrativa
BR4 Masculino | 31 anos | Ensino médio 4 anos Estoquista
completo
URU1 Feminino | 40 anos | Ensino médio 15 anos Atendente
completo
URU2 Feminino | 38 anos | Ensino médio 3 anos Manicure
incompleto
GRUPO 2 URU3 Feminino | 53 anos | Ensino médio 2 anos e Manicure e
completo meio pedicure
URU4 Masculino | 51 anos | Ensino médio 26 anos Proprietario e
incompleto caixa
DC-URU1 Feminino | 42 anos | Graduacdo em 6 anos Fisioterapeuta
GRUPO 3 fisioterapia
DC-URU2 Feminino | 52 anos | Ensino médio 10 anos Responsavel por
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completo uma loja e
vendedora em
outra.
DC-URU3 Masculino | 42 anos | Ensino médio 10 anos Vendedor
completo
DC-BR1 Feminino | 36 anos | Graduagdo em 13 anos Proprietéria e
estética esteticista
GRUPO 4 DC-BR2 Feminino | 27 anos | Graduacdo em 4 anos Proprietaria e
estética estetocosmetologa
DC-BR3 Feminino | 48 anos | Ensino médio 3 meses Auxiliar de
incompleto cozinha

Fonte: elaborado pela autora (2017).

Apds analisar o Quadro 3, pode-se compreender que no que se refere ao Grupo 1, este
tem um tempo de trabalho que varia entre 8 meses e 18 anos, quanto aos cargos, percebemos
gue a maioria (trés) sdo cargos operacionais. No Grupo 2, em relacdo aos cargos estes sao
iguais ao Grupo 1, no qual a maioria (trés) também séo cargos operacionais, ja o tempo de
trabalho tem uma variacdo entre 2 anos e meio e 26 anos. O Grupo 3 tem uma variacao de
tempo de trabalho de 6 a 10 anos, no que diz respeito aos cargos, estes sdo praticamente todos
operacionais, porém como podemos ver a entrevistada DC-URU2 pode ter um cargo de
gestdo ou um cargo operacional, isto depende da loja em que ela estiver trabalhando. E no
Grupo 4 o tempo de trabalho varia entre 3 meses e 13 anos, e, por fim, em relacdo aos cargos
a maioria (dois) sdo cargos de gestao.

Portanto, dentre os quatros grupos, o Grupo 2 é o que tem um maior tempo de
trabalho, no qual o entrevistado URU4 afirma que esta ha 26 anos na empresa. Quanto aos
cargos dos trabalhadores, foi constatado que a maioria (dez) dos cargos sdo operacionais.

5.2 Cultura Nacional: aspectos marcantes e principais diferencas entre a cultura de
origem e a cultura do pais de trabalho

Primeiramente, ao perguntar para os entrevistados o porqué eles escolheram trabalhar
em outro pais que ndo o seu de origem, constatou-se que a grande maioria (13) dos
entrevistados de todos os grupos, resolveram trabalhar em outro pais por questdo de
oportunidade, por ter surgido aquela Unica oportunidade ou, por considerarem que no outro
pais eles teriam mais oportunidades de trabalho.

No que se refere aos aspectos marcantes em se trabalhar em um pais diferente do seu
de origem, os trabalhadores do Grupo 1 (brasileiros trabalhando no Uruguai) destacaram,
principalmente, a relagdo com o idioma, o salério, os beneficios e as oportunidades de
crescimento na empresa.

Sobre o idioma, o entrevistado BR1 foi o Gnico desse grupo que destacou este aspecto
como marcante, no qual ele relata que enxerga o idioma como uma dificuldade, o que pdde-se
constatar que isso seja uma dificuldade porque ele trabalha em um local onde é realmente
necessario falar em outro idioma (espanhol), diferentemente dos demais entrevistados, pois,
onde eles trabalham ndo hd muita exigéncia para falar espanhol, eles também podem falar em
portugués. A fala de BR1 ilustra a visao de idioma como uma dificuldade:

BR1: “Bom, a principal dificuldade é que vocé tem que utilizar uma lingua que néo
¢ nativa, eu sempre estou utilizando o espanhol pela grande densidade de
argentinos que entra no Brasil, e por estar em um meio onde sé tem uruguaios. [...],
mas a pior dificuldade foi conseguir filtrar o ouvido, e treinar para o espanhol ”.
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No que se refere aos aspectos como salarios, beneficios e oportunidade de crescimento
na empresa, os entrevistados do Grupo 1 relataram que os salarios, bem como os beneficios
sdo melhores do que no Brasil, da mesma forma a oportunidade crescimento, eles acreditam
que no Uruguai ha maiores oportunidades, e isso € visto como um ponto positivo, em
comparagédo ao Brasil.

A entrevistada BR2 relatou diversos fatores sobre isso, relatou que no Uruguai € mais
facil, o salario é mais atrativo, e as oportunidades sdo melhores inclusive para quem nao tem
formacdo, a empresa ofereceu oportunidades para que ela pudesse se qualificar, e assim
crescer mais dentro da empresa, elevando o seu cargo, e também, se especializando. Dessa
forma, podemos ver esses fatores através das falas a sequir:

BR2: “[...] quando eu comecei a trabalhar aqui (em Rivera) eu ndo tinha formagéo
nenhuma, eu era técnica de enfermagem, no Brasil ndo tinha trabalho. E aqui me
pagavam sem ter formacdo nenhuma, como vendedora eu conseguia um salério
muito melhor do que como técnica em enfermagem ali no Brasil. ”.

BR2: “Eu comecei aqui como caixa, em 15 dias eu fui para o administrativo e em 6
meses eu fiquei com o cargo de ficar encarregada de uma loja nova. Entdo coisas
que eu ndo teria oportunidade nenhuma no Brasil”

BR2: “[...] todas as qualificagbes que eu tenho foi a empresa que deu, desde a
possibilidade de eu financiar uma faculdade pra mim, foi a empresa que me deu, e
0s tecnicos que eu tenho foi pela empresa também, foi uma oportunidade, eu cresci
por que a empresa me deu chance, eles me proporcionaram 0s cursos que eu tenho
para eu estar onde estou hoje, além de tudo, ndo s6 para mim como para outras
pessoas aqui tambem.”.

No Grupo 2 (uruguaios trabalhando no Brasil) foi possivel observar que o aspecto
marcante que realmente se destacou, foi o fato de ndo haver diferenciacdo por ser de outra
nacionalidade, como podemos analisar através do que é dito pelos entrevistados URUL,
URU2 e URUS:

URUL: “[...] pra mim ambos (trabalhadores brasileiros e uruguaios) sdo tratados
da mesma forma”.

URU2: “[...] é a mesma coisa, todas sdo tratadas da mesma forma, ndo tem
diferenca nenhuma, e pra mim isso é bom”.

URU3: “O tratamento aqui é o mesmo0, sem importar a nacionalidade .

Ainda referente ao Grupo 2, uma das entrevistadas (URU2) relatou que ela e sua outra
colega (URU3), ajudam de outra forma na empresa, pois, como as duas sdo uruguaias elas
auxiliam na forma de atender clientes do Uruguai, traduzindo o que os clientes uruguaios
falam em espanhol, para aqueles trabalhadores que ndo entendem muito bem este idioma, isso
pode-se observar na fala da entrevistada URU2 a seguir:

URU2 —*“[...] por exemplo, vem pessoas uruguaias se atender aqui e dai elas falam
bem espanhol e as brasileiras que trabalham aqui ndo entendem, entdo nos que
somos uruguaias ajudamos nesse sentido do idioma né, de entender, de interpretar o
idioma, e por esse lado é bom, por que as vezes as pessoas nao sabem nada, a gente
mora na fronteira, mas tem brasileiros que ndo entendem o espanhol direito ou
uruguaios que ndo entendem o portugués direito né, entdo nds ajudamos nesse

”

sentido aqui.”.

Ja no Grupo 3 e 4 (dobles chapas trabalhando no Uruguai e no Brasil,
respectivamente) os aspectos marcantes encontrados se assemelham muito, pois 0s
entrevistados relataram que por ser uma regido fronteirica (Santana do Livramento-Rivera),
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eles ndo notam diferenca significativa ao trabalhar no outro pais pois, o convivio diario com
pessoas do outro pais € comum, o que faz com que haja uma fusao de nacionalidades.

Conforme Coelho e Reis (2011), as culturas, originarias de duas nagdes, geram um
cidadao diferenciado, onde o carater é influenciado de maneira igual ou quase igual pelas
diferentes culturas nacionais e que ndo costuma ser simplesmente uma combinac¢ao dos tracos
de ambas, mas sim um carater préoprio e especifico formado a partir dessa fusdo de
nacionalidades.

Portanto, pode-se verificar que esse seja um dos motivos pelo qual esses trabalhadores
ndo notam diferenca, como também podemos atribuir esse fato, pelo motivo no qual esses
dois grupos de trabalhadores sdo compostos por dobles chapas, entéo eles ja estdo bem mais
familiarizados com as duas nacionalidades. A seguir pode-se analisar através das falas das
entrevistadas DC-BR1 e DC-BR2, ambas do Grupo 4 e a entrevistada DC-URU1 do Grupo 3,
em que elas relatam que ndo notam diferencas ao trabalhar em outro pais:

DC-BR1: “Ah, o idioma, 0 que muda é o idioma, s6 isso [...], mas o resto eu acho
igual, bem parecido aqui, as duas cidades .

DC-BR2: ”/...] aqui na fronteira a gente tem uma coisa meio parecida sabe? O
uruguaio deixa de ser uruguaio e o brasileiro deixa um pouco de ser brasileiro
também”.

DC-URUI: “E que como aqui é fronteira tu ndo nota tanta diferenca, eles aceitam
que tu converse com o paciente em “portunhol” como é lingua usada aqui, € eles
entendem também o portugués e tu fala um pouco em espanhol, mas é natural, é
normal, é como se fosse a mesma cidade”.

Além disso, a maioria dos entrevistados (DC-URU2, DC-URU3, DC-BR1, DC-BR2 e
DC-BR3) de ambos os Grupos, 3 e 4, destacam que tem um bom convivio e relacionamento
com o0s colegas de trabalho e que ndo percebem tratamento diferente por causa da sua
nacionalidade. Por outro lado, uma das entrevistadas do Grupo 3 (DC-URUL1) acredita haver
uma certa competicdo velada entre uruguaios e brasileiros no local onde trabalha, como pode-
se verificar na fala a seguir: “O Unico ponto negativo que tem é a competicdo que tem entre
brasileiros e uruguaios dentro de um setor especifico que tu esta trabalhando, mas nada que
impega a convivéncia e amizade assim, ndo”.

Quanto as principais diferencas entre os dois paises, a maioria (5) dos entrevistados do
Grupo 1 (brasileiros trabalhando no Uruguai) e do Grupo 3 (dobles chapas trabalhando no
Uruguai) — (BR2, BR3, BR4, DC-URU2 e DC-URU3) — relataram que no Uruguai as
exigéncias por dedicacdo e responsabilidade sdo maiores do que no Brasil, aléem de
oferecerem melhores beneficios, conforme destacam BR4 e DC-URUS3:

BR4: “/...] eu acho que aqui eles sé@o mais exigentes, mais regrado digamos, ndo é
como la no Brasil que sdo mais flexiveis... tu pode conversar com o chefe se tu
precisar faltar ou atrasar né. E eu também acho que aqui no Uruguai o salario é
melhor”.

DC-URU3: “/...] aqui me parece que eles valorizam mais os funciondrios, tem
beneficios melhores do que no Brasil, como, por exemplo, beneficio de sadde, e aqui
no Uruguai eles também sdo um pouco mais exigentes que os brasileiros, acho que
¢ isso. No restante, eu acredito que ndo exista diferencas, até porque sdo meio
parecidas as formas de trabalhar, tirando o que eu te disse antes, mas aqui na
fronteira parece que ndo tem tanta diferenca de uma cidade para outra”.

Portanto, essa € uma visdo de ambos os Grupos, 1 e 3 que trabalham no Uruguai.
Quanto ao grupo dos que trabalham no Brasil, especificamente o Grupo 4, uma das
entrevistadas (DC-BR3) também tem essa visdo, concordando que no Uruguai também ha
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beneficios melhores do que no Brasil, sendo assim, foram relatadas diferencas no que diz
respeito aos direitos do trabalhador.

DC-BR3: “No Uruguai tem coisas que ndo tem no Brasil, por exemplo, todo o
funcionario [...], pelo o que eu sei eles tém o que seria o bolsa familia aqui, o
funcionario que trabalha Ia ele tem, e isso sem vinculo com o governo, é dado pela
propria empresa, 0 que seria uma grande ajuda aqui né, para o trabalhador, e eles
tem maneiras diferentes, além do salario eles tem uma bonificacdo que o
funcionario recebe, essas coisas, tem uma série de coisas que é muito diferenciado
do Brasil [...] .

Quanto ao tratamento aos demais (colegas, clientes, pessoas com quem se relacionam
em geral), um entrevistado do Grupo 2 (URU4) destacou que 0s uruguaios sdo mais
hospitaleiros e solicitos. No Grupo 3 também apenas uma das entrevistadas (DC-URU1), que
trabalha na area da salde, tem essa visdo. Os excertos das entrevistas demonstram estas
visdes.

URU4: A hospitalidade do uruguaio, eu acho, o brasileiro é diferente, o brasileiro
ja é mais exigente, 0 uruguaio ndo, o uruguaio ja é mais simples, mais hospitaleiro
é a diferenga que eu vejo né, e que é o que eu acho que falta mais aqui em algumas
empresas.

DC-URU1: “Na parte humana principalmente, os uruguaios sdo mais solicitos sdo
mais humanos, tanto, desde o médico, o diretor até ao auxiliar de servico, eles sédo
treinados a serem humanos, a prestar servico, a dar atencdo a qualquer individuo
que passe na frente deles”.

Os entrevistados do Grupo 2 (URU3 e URU4) e do Grupo 4 (CD-BR1 e CD-BR2)
destacaram como a principal diferenca cultural entre Brasil e Uruguai sdo especificamente as
oportunidades de trabalho, considerando que no Brasil hd mais oportunidades do que no
Uruguai. O que podemos observar através das falas das entrevistadas URU4 e DC-BR2 a
sequir:

URU4: “E porque eu acho que aqui no Brasil tem mais campo, mais oportunidade
né, o Uruguai é um pais pequeno, ndo existe muita oportunidade.”.

DC-BR2: “[...] porque a minha area é bem mais ampla no Brasil do que no
Uruguai, Uruguai ndo tem universidade, tem s6 curso técnico relacionado a
estética, e no Brasil tem mais opcles em relacdo a estética que € o que eu td
desempenhando, entdo por isso foi a escolha de trabalhar e me formar no Brasil.”.

Analisando de forma geral, é possivel concluir que tanto os Grupos que trabalham no
Uruguai (1 e 3), quantos os Grupos que trabalham no Brasil (2 e 4), ambos consideram bom
trabalhar em um outro pais (no Uruguai ou no Brasil), também relatam que a relagdo com os
colegas e chefes é boa, e que ndo ha diferenciacGes por serem de outra nacionalidade. A
maioria dos pontos destacados s&o positivos, apesar de haver algumas diferencia¢des entre 0s
paises na questdo de trabalho, isso ndo serve como um ponto negativo e sim, serve para
analisarmos que apesar de muitos entrevistados relatarem que sentem como se as duas cidades
formassem uma so, ainda assim héa aspectos em que as diferenciam, e mesmo assim, podemos
ver que ha uma integracdo de trabalhadores brasileiros com trabalhadores uruguaios. Quanto
as dimensdes culturais de Hofstede, pode-se perceber que em relacdo ao trabalho, o que mais
se destaca nesses grupos de trabalhadores é a dimensdo de Individualismo ou Coletivismo, no
qual constata-se que tem uma maior predominancia do coletivismo, pois, tanto os Grupos de
trabalhadores do Uruguai, quanto os trabalhadores do Brasil tendem a agir no trabalho de
forma coletiva, buscando o melhor para o grupo e para a empresa, apesar de também
apresentarem através de seus comportamento e valores, algumas atitudes que tendem para o
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individualismo, essas atitudes os auxiliam tanto no desenvolvimento pessoal, quanto
desenvolvimento empresarial.

5.3 Comprometimento no Trabalho

A fim de desenvolver o objetivo especifico b — analisar e comparar o(s) vinculo(s) de
comprometimento — afetivo, instrumental e normativo - preponderantes de trabalhadores
brasileiros atuando no Uruguai e de trabalhadores uruguaios atuando no Brasil — realiza-se
uma analise dividida em trabalhadores atuando no Uruguai, correspondendo aos Grupos 1 e
3, e trabalhadores atuando no Brasil, correspondendo aos Grupos 2 e 4.

No que tange aos trabalhadores do Uruguai, Grupo 1 e 3, pode-se perceber que 0
vinculo de comprometimento preponderante foi o afetivo, pois a maioria (6) dos entrevistados
desses dois grupos relataram que se sentem parte da empresa, da mesma forma identificam-se
com 0s propositos e valores, e também se sentem motivados, buscando contribuir para que a
empresa cresca, 0 que coincide com que Balsan et al. (2015) aborda, no qual o
comprometimento afetivo trata-se do grau no qual o trabalhador se sente emocionalmente
ligado, identificado e envolvido com a empresa, sente que quer permanecer na empresa.
Podemos ver isso através do que os entrevistados (BR3, DC-URU2 e DC-URU3) falaram:

BR3: “Ah me sinto motivada, [...] sinto que a empresa tem que ir para frente, tem
que lutar, tem que gerar empregos, acho barbaro empresa que gera emprego para
as pessoas, que da oportunidade para as pessoas... entdo no que eu puder contribuir
para a empresa crescer ne.”.

DC-URU2: “ Entdo eu me sinto mais motivada, principalmente pelo patrdo
acreditar e confiar em mim né, e por isso eu ajudo no que posso para que a empresa
cres¢a mais”, “[...] eu to aqui na empresa porque gosto, porque me Sinto

parte/...] .

DC-URU3: “Sim. Porgue tu trabalhando em um bom ambiente, tendo uma relagéo
de confianga e tal, e um bom relacionamento com todos, tu te sente motivado a
trabalhar na empresa né, e trabalhar da melhor forma para ajudar a empresa a
crescer”.

Dessa maioria que afirmam estar vinculados por um comprometimento afetivo, dois
desses consideram que estdo vinculados com a empresa de duas formas, por um
comprometimento afetivo e um comprometimento instrumental, o que € possivel perceber
através da fala do BR4 quando Ihe foi perguntado se considerava estar comprometido com a
empresa através de um vinculo emocional (afetivo) ou por uma questdo necessidade
(instrumental): “Acho que os dois. Eu gosto da empresa, como posso te dizer... me identifico,
gosto do meu trabalho, mas também é uma questdo de que necessito desse emprego € 0
salario também é bom, entdo eu acho que é um pouco dos dois. “.

Apenas um entrevistado (BR1) diferencia-se dos demais quando afirma que seu
vinculo com a empresa é puramente por um comprometimento instrumental, no qual ele relata
que permanece no trabalho somente por uma questao de necessidade.

Quanto aos trabalhadores do Brasil, Grupo 2 e 4 assim como os trabalhadores do
Uruguai, podemos perceber que o comprometimento que tem uma maior predominancia € o
afetivo, a maioria relatou o comprometimento afetivo como seu principal vinculo com a
empresa, como pode-se observar atraves da fala dos entrevistados URU3 e DC-BR3:

URU3: “Sim, me identifico muito, e sim, acredito que esta empresa merece a minha
lealdade. Acredito que é emocional, por que eu gosto do meu trabalho. ”,
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DC-BR3: “Sim, me identifico com os valores, até porque é uma empresa que ta
comegando, entdo tudo o que eu puder dar pra o melhor, 0 que eu sei, eu até
colaboro e ajudo muito eles, dou 0o meu melhor pra que ela cresga. [...] Entdo é
emocional, eu realmente gosto do que eu fago, me identifico com a empresa também

A2’

ne-.

E da mesma forma como vimos anteriormente, nesses dois grupos também héa
trabalhadores que se consideram comprometidos de duas formas (afetivo e instrumental),
apesar disso, apenas uma entrevistada relatou que estda unicamente vinculada
instrumentalmente, e que este seria um dos principais fatores relacionado a sua permanéncia
na empresa, fala na qual é dita pela URU2 “/...] é necessidade né, de trabalho e financeira.
Mas também gosto do que eu faco, [...], mas a gente sempre coloca mais € o teu salario, a
necessidade. ”.

Quanto ao comprometimento normativo ndo foram encontrados em nenhum dos
entrevistados aspectos no qual estes se sentiam vinculado a empresa desta forma, quando
perguntado se eles consideravam estar comprometidos desta maneira, todos os entrevistados
de cada grupo revelaram que ndo. Dessa forma, é possivel observar que os vinculos de
comprometimento dos grupos que trabalham no Uruguai e dos grupos que trabalham no
Brasil sdo iguais, ou seja, em ambos 0s grupos predomina o comprometimento afetivo e
instrumental.

Fazendo uma analise geral pode-se observar que tanto os trabalhadores do Brasil
guanto os trabalhadores do Uruguai tém maior predominio do comprometimento afetivo e
instrumental, também foi possivel observar que todos os trabalhadores se sentem motivados e
comprometidos com a empresa, buscando dar o melhor deles tanto de forma individual (para
que seu trabalho seja reconhecido), como de forma coletiva (para o crescimento da empresa).
Apesar de ter alguns trabalhadores que estdo divididos entre os dois tipos de
comprometimento (afetivo e instrumental), ou 0S que permanecem na empresa somente por
necessidade (instrumental), o que para alguns autores pode ser considerado um tipo de
comprometimento negativo.

Segundo Simon e Coltre (2012), o impacto de ter trabalhadores comprometidos
instrumentalmente € que estes ndo terdo nenhuma tendéncia para desempenhos que
ultrapassem o minimo esperado e também tendem apresentar um baixo nivel de motivacéo.
Porém, pode-se perceber que com os quatro grupos de trabalhadores isto é diferente, porque
apesar de ter uma certa predominancia do comprometimento instrumental, mesmo assim 0s
trabalhadores tém comportamentos positivos, e colaboram da melhor forma possivel com a
empresa. Quanto ao impacto do comprometimento afetivo, Simon e Coltre (2012), afirmam
que os trabalhadores tendem a assumir uma atitude positiva e ativa perante o trabalho e a
empresa, supde-se que a dimensdo afetiva desperta o desejo e a vontade em contribuir com as
atividades e entidades relacionadas ao individuo, como trabalho e organizagédo, gerando um
forte senso de integragcdo com a organizagéo.

Portanto, o impacto de ter trabalhadores comprometidos, influencia diretamente na
competitividade da empresa, principalmente neste caso, que ha mais trabalhadores
comprometidos afetivamente, entdo, estes irdo colaborar com um maior impeto na empresa,
fazendo com que esta tenha um diferencial perante as demais empresas. Sendo assim, 0
elemento humano é compreendido como um diferencial para enfrentar o contexto de
competitividade, uma vez que a tecnologia, equipamentos e sistemas podem ser facilmente
substituidos dentro de uma empresa (OLIVEIRA, 2006).

De acordo com Santos et al. (2013), com as diversas mudancas que vem ocorrendo
atualmente, as empresas se encontram imersas em um ambiente altamente competitivo e se
torna fundamental para as organizagOes ter trabalhadores comprometidos, que estejam
dispostos a contribuir para que a mesma alcance seus objetivos organizacionais. Deste modo,
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cabe aos gestores aplicarem préticas para que seja possivel obter um maior comprometimento
dos trabalhadores, bem como motiva-los, dessa forma, valorizando mais o capital humano
dentro da empresa, para que seja possivel obter uma maior vantagem competitiva. No caso da
maioria das empresas da fronteira € possivel analisar que sdo poucas que realmente buscam
valorizar mais seus trabalhadores. Porque as vezes eles realmente tém trabalhadores dispostos
a dar o seu melhor em prol da empresa, mas no fim estes acabam se sentindo oprimidos,
percebendo que ndo tem oportunidade de realmente fazer a diferenca na empresa, o que pode
influenciar negativamente os trabalhadores, deixando-os acomodados e desmotivados.
Portanto, compete aos gestores dessas empresas da fronteira, terem um maior conhecimento
do seu capital humano, e entdo utilizar-se disso para melhorar suas estratégias e, assim ter
uma melhor vantagem perante as demais empresas.

5.4 Cultura Nacional e Comprometimento no Trabalho: reflexos e interfaces

Para comecar a discussdo deste topico é importante considerar alguns conceitos
referente a cultura nacional. Segundo Domingues e Bueno (2008), um pais ndo é somente
uma entidade politica, mas também € algo que produz significado, é um sistema de
representacdo cultural. Portanto, a influéncia da historia, infraestrutura e a cultura de uma
nacdo permeiam todos os aspectos de um pais, incluindo normas, valores e comportamentos
dos trabalhadores nas organizac6es nacionais (DOMINGUES e BUENO, 2008). Sendo assim,
a cultura nacional pode ser uma grande influenciadora do comportamento dos trabalhadores
nas empresas.

Dessa forma, no Quadro 4 tem-se uma sintese dos aspectos marcantes e principais
diferencas relatadas pelos trabalhadores, bem como, o comprometimento preponderante de
cada Grupo de trabalhador.

Quadro 4 — Sintese: cultura nacional e comprometimento.
GRUPO 1 E 3 (TRABALHADORES GRUPO 2E 4

(TRABALHADORES DO
DO URUGUAI) BRASIL)
e Tendéncias ao coletivismo; e Tendéncias ao coletivismo;
e N&o ha diferenciacdo por ser de | ¢ N&o ha diferenciagdo por ser de
outra nacionalidade; outra nacionalidade;
e N&o notam muita diferenca ao | ¢ N&o notam muita diferenca ao
trabalhar em outro pais; trabalhar em outro pais;
ASPECTOS e Bom convivio e relacionamento | ¢ Bom convivio e relacionamento
MARCANTES com colegas e chefes; com colegas e chefes;
e Salario e beneficios sdo melhores | ¢ Auxiliam os demais na questdo do
do que no Brasil; idioma.
e Idioma;
e Oportunidades de crescimento na
empresa.
PRINCIPAIS o Maiores ex_ig_éncias por dedicacdo e | e Os _ bra_sileiros ) _séo mais
DIFERENCAS ENTRE responsabllldade_; _ hospltal_elros e soI|C|to_s;
0S PAISES o Melhores beneficios e salarios. e H& maiores oportunidades de
trabalho.
COMPROMETIMENTO | e Afetivo e instrumental. e Afetivo e instrumental.
PREPONDERANTE

Fonte: elaborado pela autora (2017).

Dessa forma, apds analisar o que foi relatado pelos entrevistados, foi possivel
compreender que estes estdo realmente comprometidos com seu trabalho e que fatores
intrinsecos, como a cultura nacional, valores e crencas pessoais, ndo interferem de forma
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negativa no seu comprometimento com a empresa. Quanto aos trabalhadores dos Grupos 1 e 3
(ambos trabalham no Uruguai), quando lhe foi perguntado se a sua cultura (cultura brasileira)
pode afetar no seu comprometimento com o trabalho, eles relataram que a cultura nédo
influencia o seu comprometimento. Da mesma forma os trabalhadores dos Grupos 2 e 4 (que
trabalham no Brasil) também afirmaram que a sua cultura (cultura uruguaia) realmente nédo
afeta no seu comprometimento e envolvimento com o seu trabalho.

Além disso, observou-se que os entrevistados falaram muito sobre a auséncia de
diferencas de uma cultura para outra, que ha um entrelacamento de jeitos fazendo com que
ndo haja diferenciagdes quanto ao tratamento entre brasileiros e uruguaios, também, relataram
que ha varios aspectos marcantes ao trabalhar em ambos os lados (Santana do Livramento e
Rivera). Portanto, pode-se perceber que esses aspectos podem estar relacionados
especificamente a essa cultura especificamente da fronteira. Entdo, pode ser essas
peculiaridades relatada pelos entrevistados, que fazem com que eles se envolvam mais com o
seu trabalho, gerando dessa forma um maior comprometimento com a empresa, € COmo neste
caso especificamente, um comprometimento afetivo, conforme foi relatado pela maioria dos
entrevistados.

Assim sendo, o0 que pdde-se perceber € que pelo fato dos trabalhadores morarem na
fronteira, eles ja estdo muito acostumados com essa fusdo de culturas, dessa forma, isso ndo é
realmente algo que afete negativamente o seu trabalho em outro pais, pois ha uma
familiaridade entre as pessoas e entre as culturas de ambos os paises. De acordo com Coelho e
Reis (2011), essa familiaridade e regionalidade é marcada por elementos locais comuns aos
dois paises (Brasil e Uruguai) e peculiares da fronteira, que ficam impressos neste territorio e
também na memoria da populacdo local, assim, pode-se dizer que as cidades de fronteira
possuem uma estrutura local diferenciada, que afeta a vida das pessoas que ali habitam.

Portanto, é possivel analisar que essa cultura da fronteira, ou seja, o entrelacamento
das culturas, é o que pode influenciar no comportamento e envolvimento do trabalhador,
como também, é possivel que seja um dos principais fatores que fazem com que o0s
trabalhadores entrevistados, tenham uma maior predominancia do comprometimento afetivo,
pois, o fato de trabalhar em um outro pais que nao o seu de origem nao afeta negativamente o
envolvimento desses com o trabalho.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Levando em consideracgdo que na fronteira (Santana do Livramento-Rivera) ha muitos
brasileiros que trabalham no Uruguai e uruguaios que trabalham no Brasil, sendo assim,
considerou-se importante analisar a percepc¢do dos trabalhadores a respeito do seu ambiente
de trabalho, portanto, tem-se como objetivo geral desse estudo: compreender quais 0S
(possiveis) reflexos da cultura nacional sobre o comprometimento no trabalho de brasileiros
trabalhando no Uruguai, uruguaios trabalhando no Brasil e dobles chapas trabalhando em
ambos 0s paises.

Os resultados mostram que tanto os Grupos de trabalhadores do Brasil quanto os
Grupos de trabalhadores do Uruguai, relatam varios aspectos marcantes em trabalhar em outro
pais, dentre estes estdo, os salarios, beneficios, as oportunidades de encontrar trabalho e
oportunidades de crescimento na empresa, € um dos principais resultados sobre a cultura
nacional foi relatado pelos quatro grupos, é que eles ndo veem tanta diferenciacdo em
trabalhar em outro pais, eles consideram ser bem tratados pelos demais colegas e chefes, e que
o relacionamento entre eles é muito bom, o que se deve ao fato de estarem trabalhando e
convivendo em cidades fronteiricas, onde ha uma maior integracao entre os paises, culturas e
povos, integracdo essa que se estende além dos limites de ambas as cidades.

18



Quanto ao comprometimento, conclui-se que ambos os Grupos que trabalham no
Brasil e os que trabalnham no Uruguai tem um grande predominio do comprometimento
afetivo, e também h& uma pequena relacdo do comprometimento instrumental com estes
trabalhadores. Dessa forma, foi possivel observar que o comprometimento contribui bastante
na identificacdo dos trabalhadores com seus papeis profissionais e organizacionais, e estes
acabam mostrando-se mais motivados, e, mais envolvidos com seu trabalho.

Portanto, quanto aos reflexos causados pela cultura nacional no comprometimento,
pode-se relacionar a cultura especificamente da fronteira, ou seja, o entrelacamento de ambas
as culturas (brasileira e uruguaia) que acaba formando uma s, pois, dessa forma, pode-se
concluir que foi esta cultura da fronteira que realmente impactou no comprometimento desses
trabalhadores, ocasionando principalmente no comprometimento afetivo dos trabalhadores.
Porém ndo é somente a cultura que se tornou um fator determinante para o vinculo afetivo,
pode-se também considerar as boas relacdes no ambito de trabalho, bem como, o fato de que
grande parte dos entrevistados realmente gosta do que faz, do trabalho que desempenha, dessa
forma, estes também sdo fatores que acarretaram 0s niveis de comprometimento tanto de
trabalhadores atuando no Brasil, quanto trabalhadores atuando no Uruguai.

Também conclui-se que, quanto aos objetivos propostos, geral e especificos - a)
investigar os aspectos marcantes e as diferencas entre a cultura nacional onde o trabalhador
trabalha e a de origem, segundo a percepc¢ao dos trabalhadores; b) analisar e comparar o(s)
vinculo(s) de comprometimento — afetivo, instrumental e normativo - preponderantes de
trabalhadores que atuam no Uruguai e de trabalhadores que atuam no Brasil — estes foram
alcancados, como foi possivel ver através dos resultados mostrados. Portanto, considera-se
que este estudo foi muito importante para compreender através da percepcdo dos
trabalhadores, de que forma se da essa interacdo de culturas nacionais (brasileiras e uruguaias)
em uma fronteira seca, e de que maneira essa cultura reflete no comprometimento desses
trabalhadores.

Como limitacbes do estudo, destaca-se 0s temas cultura nacional e o
comprometimento, pois, tornou-se complicado encontrar artigos e livros, no qual aborde em
conjunto esses temas. Sendo assim, considera-se esse aspecto como uma limitacdo, pois, seria
importante e necessario ter mais obras que tratassem especificamente desses temas, para se ter
um maior embasamento tedrico. Também se considera que, para estudos futuros, seria
importante também ampliar a pesquisa combinando os métodos quantitativos e qualitativos
podendo assim ter uma profundidade, quantificacdo e generalizacdo dos dados obtidos, e
também, aplicar a pesquisa com gestores e trabalhadores das mesmas empresas, para que seja
possivel trazer a perspectiva de ambos lados, dessa forma, ter uma maior abrangéncia sobre o
tema abordado.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

BLOCO A - Perfil sociodemogréafico e ocupacional

NoakowdE

Quial sua idade?

Qual seu estado civil?

Quial sua nacionalidade?

Qual a sua formacéao?

Hé& quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?
Qual é o seu cargo?

Quais fungdes vocé desempenha no seu cargo?

BLOCO B - Cultura Nacional e Trabalho

N

Como é trabalhar em uma empresa e em um pais diferente do seu de origem? Fale
sobre sua experiéncia.

Por que vocé trabalha aqui, em outro pais?

Vocé acredita que existem diferencas no modo de trabalhar dos brasileiros e dos
uruguaios? Se sim, quais as principais? Explique.

Vocé acha que o fato de vocé trabalhar em um pais que possui uma cultura diferente
da sua (brasileira) afeta de algum modo as suas atitudes no trabalho?

Quais os principais aspectos da forma de se trabalhar do seu pais de origem que vocé
sente falta?

Vocé acredita que o seu relacionamento com os demais colegas e chefes é diferente
por vocé ser de outra nacionalidade?

BLOCO C - Comprometimento no trabalho

1.

w

Vocé sente-se motivado a contribuir com a empresa, afim de buscar o crescimento da
mesma? Explique.

Vocé identifica-se com os valores e propdsitos da empresa em que trabalha, sente-se
parte desta?

Vocé acredita que esta empresa merece sua lealdade? Explique.

Ha alguma pratica da empresa que possa influenciar no comprometimento dos
trabalhadores?

Vocé considera estar comprometido com a empresa através de um vinculo emocional,
ou por uma questdo de necessidade? Explique.

Vocé acha que o seu vinculo com a empresa se caracteriza por que sentir uma certa
obrigacdo ou um dever com a mesma, ou ndo? Explique.

BLOCO D - Cultura Nacional e Comprometimento no trabalho

1.

2.

Vocé acredita que a sua cultura pode afetar no seu comprometimento com o trabalho?
Explique.

Vocé acha que os seus valores pessoais de alguma forma possam ter influenciado o
seu desempenho e envolvimento na empresa? Explique.
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