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Area tematica: Gestdo de Pessoas

Resumo

Diante da competitividade existente no mercado e das dificuldades relacionadas a gestdo de
pessoas, a andlise do comprometimento organizacional tem se tornado relevante para as
organizagdes que almejam crescimento sustentavel. O comprometimento no ambiente do
cooperativismo ¢ particular, haja vista a dupla natureza das cooperativas, sendo estas, ao
mesmo tempo, entidade social e empresa inserida no mercado, necessitando de colaboradores
na gestdo qualificados e que ao mesmo tempo ponderem quanto aos principios da filosofia
cooperativista da instituicdo. Desta forma, o sentimento de compromisso para com o
desempenho da cooperativa pode ser direcionado a partir de estratégias de gestdo de pessoas
adequadas, desde que estas contemplem o conhecimento acerca das varidveis que mais
contribuem para a geragdo deste sentimento em seus colaboradores. A partir disso, o estudo
pretende identificar a dimensdo de comprometimento predominante nos colaboradores da
regido de Porto Alegre em uma cooperativa de crédito, com base no modelo tridimensional
proposto por Meyer e Allen (1991), buscando conhecer as varidveis que podem influencia-lo,
apresentando ainda sugestdes de melhoria a partir destes resultados. Para tanto, o estudo teve
como metodologia a pesquisa descritiva, por meio do estudo de caso, com abordagem
quantitativa, utilizando-se um instrumento ja validado cientificamente, junto a um grupo de
115 colaboradores ativos da cooperativa. Os resultados apontam a existéncia do alto grau do
componente afetivo, destacando-se ainda, as varidveis interesse pela empresa e orgulho de
pertencer.
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1. Introducio

Inseridas em um cenério competitivo, onde o grau de exigéncia dos clientes ¢ cada vez maior,
e ainda considerando que pesquisas recentes apontam para um movimento de restrito
comprometimento das pessoas com o seu trabalho, as organizacdes enfrentam o desafio de
identificar o nivel de comprometimento de seus colaboradores, na busca pela possibilidade de
potencializar seu poder de influéncia sobre o comportamento deles no ambiente de trabalho.

Estudo realizado pela Gallup, em 2013, sobre o estado do ambiente de trabalho global, indica
que apenas 13% dos colaboradores em todo o mundo estdo envolvidos no trabalho. O mesmo
estudo atribui ao Brasil 27% dos colaboradores nesta condi¢dao. Segundo a publicagdo, o fato
de as pessoas passarem boa parte de seu tempo no trabalho afeta sua qualidade de vida, o que
leva a maioria global dos colaboradores a relatarem uma experiéncia negativa relacionada a
ele (GALLUP, 2015). Ressalta-se que, no passado, as empresas dependiam da submissao e do
controle para atingir seus objetivos. Atualmente, um nimero cada vez maior de empresas esta
buscando a geragdo do compromisso dos seus colaboradores, o que gera beneficios mais
duradouros (COHEN; FINK, 2003).

Neste contexto, o cooperativismo ¢ considerado um movimento, um estilo de vida, ou seja,
consiste numa sistematica que se fundamenta nas pessoas € ndo no capital, visando as
necessidades do grupo, e ndo a lucratividade. O cooperativismo no Brasil estima atingir o
patamar de 12 milhdes de cooperados e empregar, até o final de 2016, cerca de 353 mil
colaboradores (ORGANIZACAO DAS COOPERATIVAS BRASILEIRAS, 2011).
Classificado como um dos ramos mais organizados do cooperativismo, o cooperativismo de
crédito ¢ atuante nas areas urbana e rural, possuindo como objetivo principal a promog¢ao da
poupanca e o financiamento das necessidades ou empreendimentos dos seus associados
(ORGANIZACAO DAS COOPERATIVAS BRASILEIRAS, 2015).

No ambiente cooperativo, segundo Stecca (2014), estratégias de gestdo de pessoas podem
orientar as praticas para o cumprimento de normas e padrdes, apontando para a necessidade
de atingir os objetivos institucionais, acabando por determinar um sentimento de
compromisso para com o desempenho da cooperativa.

Além disso, estudos a respeito do comprometimento organizacional se intensificaram muito
nas ultimas décadas, trazendo diversos conceitos acerca do tema, visto que todos envolvem a
relacdo direta do individuo com a organizacdo. Neste sentido, a compreensao dos motivos que
levam os colaboradores a comprometerem-se com o trabalho ¢ relevante, haja vista que a
insatisfagdo ¢ umas das causas maiores de declinio de compromisso organizacional
(WAGNER; HOLLENBECK, 2009) e pode ocasionar problemas a organizacdo, tais como
rotatividade, conflitos, ambiguidade de func¢do, auséncias, entre outros (MATHIEU; ZAJAC
1990 apud SPECTOR, 2009; MALTIN; MEYER, 2013), gerando impacto negativo na
produtividade.

A partir desta contextualizagdo, surge a questdo norteadora do presente estudo: Qual a
dimensdo de comprometimento predominante nos colaboradores da regido de Porto Alegre na
organizagdo pesquisada? Para tanto, o presente artigo tem como objetivo geral verificar a
presenca de componentes do comprometimento entre os colaboradores de unidades de
atendimento da regido de Porto Alegre de uma cooperativa de crédito presente no Rio Grande
do Sul, que emprega 252 colaboradores, baseado no modelo tridimensional proposto por
Meyer e Allen (1991 apud SIQUEIRA, 2008). Como objetivos especificos, buscou-se
identificar as variaveis que podem influenciar o comprometimento destes colaboradores e
propor sugestdes de melhorias a partir dos resultados encontrados.



Para atingir estes objetivos, foi realizada uma pesquisa entre os colaboradores da instituicao
das unidades de Porto Alegre, através de aplicagdo das escalas de comprometimento
organizacional das trés dimensdes: Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo
(ECOA), Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC) e Escala de
Comprometimento Organizacional Normativo (ECON), ambas versdes nacionais de autoria
de M. M. Siqueira (BASTOS et al., 2008). Quanto a metodologia, o estudo tem carater
descritivo, sendo que optou-se pelo estudo de caso como estratégia de pesquisa e utilizou-se
abordagem quantitativa com amostragem por conveniéncia. Como técnica de coleta de dados
primaria, utilizou-se o questionario, ao passo que, como método de coleta secundario, fez-se
uso de pesquisa bibliografica.

Além desta secdo introdutéria, o artigo esta dividido em mais quatro se¢des. A se¢do dois
consiste na fundamentacdo tedrica. A secdo trés apresenta a metodologia aplicada no
desenvolvimento da pesquisa. Na sequéncia tem-se a elaboracdo dos resultados, bem como
sua discussdo. Por fim, apresenta-se as consideragdes finais.

2. Fundamentacio teodrica
2.1 Cooperativismo

Definido como um movimento, estilo de vida e modelo socioecondmico, ao cooperativismo
se atribui a capacidade de unir desenvolvimento e bem-estar social, baseado em fundamentos
referenciais de participagdo democrética, autonomia, solidariedade e independéncia. E um
sistema que se fundamenta nas pessoas, visa as necessidades de um grupo. A primeira
organizagdo cooperativa data de 1844, na Inglaterra, surgiu a partir das dificuldades
emergidas apds a Revolucdo Industrial, onde a mao de obra perdeu seu poder de troca,
fazendo com que os baixos salarios e as longas jornadas de trabalho trouxessem dificuldades
no ambito social e econdmico a populagdo, apds experiéncias de agdes assistencialistas
anteriores sem éxito. (ORGANIZACAO DAS COOPERATIVAS BRASILEIRAS, 2015). A
cooperativa tinha como atividade principal viabilizar o consumo proprio (SINDICATO E
ORGANIZACAO DAS COOPERATIVAS DO ESTADO DO RIO GRANDE DO SUL,
2015).

No Brasil, o cooperativismo, nestes moldes, surge em 1902, no Rio Grande do Sul, sendo que
atualmente abrange 13 dreas econdOmicas: agropecudrio, consumo, crédito, educacional,
especial, habitacional, infraestrutura, mineral, producdo, saude, trabalho, transporte e turismo,
e apresentar e conhecimento no cenario socioecondmico do pais (ORGANIZACAO DAS
COOPERATIVAS BRASILEIRAS, 2015).

Conforme Veiga e Fonseca (2001 apud ROCHA et al., 2011), a cooperativa ¢ uma
organizag¢do complexa ja que possui dupla natureza, onde, a0 mesmo tempo, ¢ uma entidade
social, negécio criado, financiado e gerido coletivamente € uma empresa inserida no mercado
em busca de competitividade. O fato de a organizacao ser uma sociedade de pessoas e nio de
capital que tem no seu bojo o desenvolvimento do ser humano nas dimensdes social,
econdmica e cultural, priorizando ter o aprimoramento individual através da atuacdo coletiva
pautada em principios participativos, justos e democraticos, amplia ainda mais sua
complexidade. Para Rocha et al. (2011), as particularidades da organizacdo cooperativa
inspiram cuidados no tangente a gestdo, pois nela existem demandas por gestores qualificados
nos moldes da administracdo profissional e sincronicamente possuam a capacidade de
ponderagdo quanto aos principios da cooperag¢do, na busca pela conciliagdo dos objetivos
econdmicos, técnicos e sociais priorizados por esta filosofia.

2.2 Estudos acerca do comprometimento organizacional

Num contexto onde a carreira possui papel mais relevante que o fato de ter um emprego em



um determinado local, ¢ imposto as organizacdes o desafio de construir vinculos de apego dos
seus individuos quando, para estes, 0 que mais importa ¢ avancar nos patamares da vida
profissional (BASTOS, 1998 apud STECCA, 2014).

Bandeira, Marques e Veiga (2000) ponderam que o termo comprometimento organizacional
permite diversas interpretagdes e o descrevem como atitude ou orientagdo para a organizagao,
unindo a identidade da pessoa a da empresa. Trazem, ainda, que pode ser um fendmeno da
estrutura organizacional resultante das transacdes entre os atores organizacionais; um estado
em que o individuo se vincula a empresa por suas acdes ou crencas pessoais, ou ainda, a
origem do relacionamento de um membro do sistema com o todo. O definem de maneira geral
como um forte vinculo do individuo com a organizacao, que o leva a dar algo de si, a saber:
sua energia e lealdade. Da mesma maneira, Mowday, Steers e Porter (1979 apud SIQUEIRA,
2014) consideram a identificagdo do individuo com a organizagdo e o desejo de permanecer
nela.

Na percepcdo de Mansour, Chiniara e Bentein (2013), o comprometimento organizacional
tem forte relacdo com a satisfagdo organizacional, aos comportamentos de cidadania e a
intencdo de ndo deixar a empresa. Embora ndo exista um consenso conceitual a respeito do
tema, asseveram Bandeira, Marques e Veiga (2000), a intencdo dos teodricos com a
delimitacdo e identificacdo dos elementos determinantes do comprometimento organizacional
¢ no sentido de direcionar esfor¢os para envolver o individuo completamente com a
organizagdo, atingindo assim maior produtividade.

Cabe ressaltar que estudos acerca do comprometimento no trabalho intensificaram-se a partir
da década de 1970 e sdo marcados pela diversidade de definicdes e modelos tedricos de
referéncia, bem como pela aplicagdo de variados instrumentos de medidas do
comprometimento. Bandeira, Marques e Veiga (2000) salientam que as pesquisas na area se
direcionam mais aos enfoques afetivo-atitudinal e instrumental, porém, as demais vertentes
também agregam muito para o aprimoramento do tema. Afirmam ainda os autores que, apesar
das inimeras diferencas entre as vertentes conceituais acerca do assunto, todas apresentam um
ponto em comum: a premissa de que o vinculo do individuo com a organizagdo existe € nao
ha como evita-lo, havendo divergéncias apenas na forma como este vinculo se desenvolve e
se mantém no ambiente da organizagdo. Corroboram as vertentes em reconhecer o fato de que
altos niveis de comprometimento organizacional trazem resultados positivos para a
organizacdo e seus membros. A Tabela 1 apresenta os principais conceitos e estudos
relacionados ao tema comprometimento organizacional:

TABELA 1 - CONCEITOS SOBRE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

PERIODO | AUTORES CONCEITO PRINCIPAL
1958 KELMAN As recompensas motivavam o comprometimento do empregado, sendo este
instrumental apenas.
1960 BECKER Comprometimento instrumental como énfase na dedicagdo dos colaboradores

para permanecer na empresa (sidebeats).

MONDAY, | Conceito de comprometimento afetivo como vinculo do individuo e sua
1982 PORTER E organizagdo sob trés aspectos: disposi¢do a realizar esforcos, irrefutavel
STEERS aceitagdo dos valores organizacionais e aspiragdo em permanecer na empresa.

Cinco grandes focos de comprometimento: valores, organizagdo, carreira,
trabalho e sindicato. Composi¢do de construtos e propostas de mensuracdo do

1983 MORROW comprometimento. Multiplos focos ou partes da conjuntura interna ou externa
que podem ser alvo do vinculo do individuo com o trabalho.
1986 O'REILLY E Compreendem o comprometimento organizacional como uma ligagdo

psicolégica que une o individuo e a organizagdo. As bases de




CHATMAN | comprometimento sdo: identificagdo, internalizagdo e o aquiescimento.

Conceito multidimensional do comprometimento. Introdug@o aos estudos do

1992 BECKER . 1
conceito de focos e componentes na mesma analise
1992 THEVENET | Visdo de comprometimento bidimensional: adesdo e oportunidade.
MEYER E Ilustram o modelo tridimensional do comprometimento, sob enfoques afetivo,
1991,1997 . .
ALLEN instrumental e normativo.
Autora desenvolve escalas nacionais para mensurar comprometimento
1995 SIQUEIRA organizacional para as trés bases de comprometimento ilustradas por Meyer e
Allen.
1996 BASTOS Comprometimento sob a visdo de cinco grandes enfoques.

SOLDI E Autores defendem que na atualidade existem seis correntes de pesquisa acerca
2006 do comprometimento organizacional: afetivo-atitudinal, instrumental,
ZANELLI : A L
normativo, socioldgico, comportamental e afiliativa.

Fonte: Elaborado a partir de Souza (2007 apud ARAUJO, 2010, p.30), Bastos et al. (2008) e Vandenberghe,
Landry e Panaccio (2013).

O enfoque afetivo-atitudinal, desenvolvido a partir dos trabalhos de Mowday, Porter e Steers
(1982), destaca-se no meio académico como a linha de pesquisa mais utilizada (BANDEIRA;
MARQUES; VEIGA, 2000; VANDENBERGHE; LANDRY; PANACCIO, 2013). Por sua
vez, o enfoque afetivo evidencia a identificagdo do individuo com as metas da organizacao, a
internalizacdo dos seus valores, reconhecendo-os como proprios. Estdo presentes neste
enfoque o sentimento de lealdade, desejo de pertencer e se esforcar pela empresa, que podem
ser medidos através de uma escala de atitudes, segundo Mowday, Porter e Steers (1982 apud
BANDEIRA; MARQUES; VEIGA,2000).

Sob a perspectiva do enfoque afetivo, o individuo tende a ser mais proativo, uma vez que
parte dele o desejo de doar-se a organizacdo de alguma forma. Nesta linha o
comprometimento torna o vinculo do colaborador com a organizagdo mais forte, pois se
baseia nos seus sentimentos, na aceitacdo das crengas, na identificagdo ¢ assimilagcdo dos
valores organizacionais. O funcionario encontra-se diante de uma série de interagdes que
geram obrigacdes (recompensas, apoio, autonomia, seguranca do emprego, condigcdes de
trabalho etc.) e, de acordo com o valor que atribui a esses recursos, o funcionario tende a se
manifestar em troca com uma atitude de comprometimento mais ou menos pronunciada
(VANDENBERGHE; LANDRY; PANACCIO, 2013).

O enfoque normativo origina-se principalmente das pesquisas desenvolvidas por Weiner
(1982) e Weiner e Vardi (1990) e aborda o plano organizacional através da analise da cultura
e o plano individual através dos processos motivacionais. Trata-se do sentimento de obrigacao
que um colaborador tem em relacdo a sua empresa. Neste enfoque, a condugdo do
comportamento do individuo acontece conforme ele internaliza o conjunto de pressdes
normativas da organizagdo. O comprometimento, desta forma, ¢ a vinculagdo do colaborador
aos objetivos e interesses da organizacdo que se demonstra e se propaga por essas pressoes
normativas (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000; VANDENBERGHE; LANDRY:;
PANACCIO, 2013).

O fato de os valores e as normas praticadas pela organiza¢do convergirem a crenca de seus
membros acerca do que ¢ ético e moral ¢ condicdo necessaria para a adesdo dos mesmos a
esta esfera de comprometimento. Sob a perspectiva normativo-instrumental de Wiener (1982),
o comportamento humano ¢ estabelecido por dois fatores: o atitudinal, que diz respeito a
atitude como decorréncia da avaliacdao dos resultados da acdo, e o normativo, que consiste na
compreensdo da a¢do como resultado das pressdes normativas (BANDEIRA; MARQUES;
VEIGA, 2000).




Oriundo dos trabalhos de Becker (1960), o enfoque instrumental conceitua o
comprometimento como consequéncia da percepcdo do trabalhador com relacdo as
recompensas recebidas enquanto parte da organizacdo. O modelo defende que o empregado
permanece na organizagdo apenas enquanto percebe beneficios nesta relagio (BANDEIRA;
MARQUES; VEIGA, 2000). Cabe esclarecer que este enfoque também ¢ encontrado na
literatura com a denominagdo de comprometimento de continuidade (VANDENBERGHE;
LANDRY; PANACCIO, 2013).

Bastos (1994 apud BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000) define que comprometimento
por este modelo vem a ser um mecanismo psicossocial, onde elementos side-bets
(recompensas) ou produtos de ag¢des prévias (custos) sdo limitadores ou moderadores de agdes
posteriores. Basicamente, o comprometimento instrumental reflete os beneficios e as
vantagens que o colaborador deveria sacrificar se optasse por sair da organizagdo
(VANDENBERGHE; LANDRY; PANACCIO, 2013). Em suas pesquisas voltadas ao
comprometimento organizacional, Meyer e Allen (1984) desenvolvem e impulsionam esta
abordagem, considerando ambos os enfoques: afetivo e instrumental (BANDEIRA;
MARQUES; VEIGA, 2000).

2.3 O modelo tridimensional de Meyer e Allen

Por volta da década de 1990, os pesquisadores John Meyer e Natalie Allen propuseram um
modelo que se tornou referéncia em estudos acerca do tema comprometimento
organizacional: o modelo de trés dimensdes. O modelo defende que o comprometimento
organizacional estd fundamentado em trés componentes: o afetivo, o instrumental e o
normativo (ROCHA, 2012). Nesta perspectiva, Meyer e Allen (1991) relacionam o
comprometimento afetivo como o sentimento de apego a organizag¢do, o comprometimento
instrumental ou calculativo como a percepcdo da desvantagem em ndo permanecer na
organizagdo € o comprometimento normativo como o sentimento de obrigagdo em
permanecer na organizag¢do porque esta ¢ a atitude correta a tomar (BASTOS et al., 2008). O
modelo tridimensional originou um conjunto de trés escalas com o proposito de medir as
dimensdes de comprometimento, inicialmente maiores e que foram reduzidas a seis itens
cada, que foram experimentadas e reformuladas ao longo do tempo, ampliando
significativamente sua validade e confiabilidade (BASTOS et al., 2008).

Em virtude do foco do presente estudo, ¢ inescusavel a compreensdo da importancia da forga
de trabalho nas cooperativas. Num contexto em que os associados sd3o, a0 mesmo tempo,
usudrios e gestores do negocio, emergem as questdes concernentes ao aproveitamento das
teorias de gestdo de pessoas direcionadas para organizacdes competitivas da iniciativa privada
em organizagdes cooperativas. O desafio torna-se grande para a cooperativa de crédito
pesquisada, pois, além das peculiaridades inerentes ao seu tipo de negdcio, disputa mercado
na Regido de Porto Alegre, onde ha 31 instituigdes financeiras diferentes, com
aproximadamente 1.250 pontos de atendimento (FEDERACAO BRASILEIRA DE
BANCOS, 2015), sendo que esta conta com 11 destes pontos apenas. Ainda, diante da
competitividade, ¢ importante observar que pesquisa da Hay Group (2015) apontou que
colaboradores totalmente comprometidos com seu trabalho possuem 2,5% chances maiores de
ultrapassar o desempenho de colegas que ndo estejam comprometidos.

3 Metodologia da pesquisa

O presente estudo possuiu carater descritivo, definido por Hair et al. (2005) como um projeto
de pesquisa usualmente estruturado e criado com a finalidade especifica de medir
caracteristicas descritas em uma questdo de pesquisa. Em geral, pressupostos tedricos
direcionam o processo e oferecem uma lista do que precisa ser mensurado. A escolha por este
tipo de pesquisa possibilitou mensurar a quantidade de colaboradores que se enquadra em



cada uma das dimensdes propostas no modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991 apud
BASTOS et al., 2008), justamente a proposta deste tipo de método segundo conceituado por
Malhotra (2012) como pesquisa conclusiva, que tem como principal objetivo a descricdo de
algo.

Como estratégia de pesquisa, optou-se pelo estudo de caso, que, conforme Yin (2001),
consiste em uma investiga¢do empirica que analisa um fendmeno contemporaneo inserido em
seu contexto real, onde os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo definidos de forma
clara. A abordagem foi a quantitativa, que consiste nos casos em que o pesquisador faz uso
de modelos teodricos e problemas de pesquisa bem definidos (HAIR et al., 2005). A pesquisa
quantitativa estuda as sequéncias numéricas utilizadas para representar determinados
fendmenos, geralmente estd associada as escalas cientificamente construidas e testadas
(VIRGILLITO, 2010).

O estudo teve como populagdo os 252 colaboradores de uma cooperativa de crédito do Rio
Grande do Sul, composta pela populacdo-alvo de dezessete unidades. Populacdo, na
abordagem de Malhotra (2012), ¢ o conjunto de elementos ou objetos que possuem as
informagdes procuradas pelo pesquisador e sobre as quais sequer concluir algo. Populagao
alvo definida, conforme Hair (2010), trata-se do conjunto completo de elementos que foram
identificados para a pesquisa. A amostra foi escolhida por conveniéncia que, segundo
Malhotra (2012), consiste em uma técnica de amostragem nao probabilistica, buscando atingir
uma amostra de elementos convenientes, onde as unidades amostrais sdo faceis de acessar e
mensurar, restringindo a 1lunidades de andlise localizadas exclusivamente no municipio de
Porto Alegre, onde os 115 colaboradores respondentes desenvolvem atividades operacionais,
em conformidade com os objetivos da pesquisa.

Para tanto, a técnica de coleta de dados primaria utilizada foi o questiondario, que consiste em
uma técnica de coleta estruturada composta por uma série de perguntas escritas ou orais que
um entrevistado deve responder (MALHOTRA, 2012). O questionario foi disponibilizado por
meio fisico, entregue pessoalmente pelos gestores de cada unidade, apds estes receberem
orientacdo diretamente por uma das pesquisadoras. Esse procedimento se fez necessario para
garantir os resultados da pesquisa, ja que, de acordo com Bastos et al. (2008, p. 56), “deve-se
cuidar para que os respondentes tenham entendido as instru¢des e o0 modo de assinalar suas
respostas”. Os questiondrios ficaram disponiveis aos respondentes para retorno pelo periodo
de 28/09 a 05/10/2015. O instrumento utilizado na pesquisa compreendeu as escalas de
comprometimento organizacional das trés dimensdes: Escala de Comprometimento
Organizacional Afetivo (ECOA), Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo
(ECOC) e Escala de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON), ambas versdes
nacionais de autoria de Siqueira (BASTOS et al., 2008). As referidas escalas sdo compostas
de questdes fechadas, com cinco categorias de respostas, possibilitando a avaliacdo do grau de
concordancia ou discordancia com cada uma das afirmativas, conhecida como Escala Likert
(MALHOTRA, 2012).

Conforme Mattar (2012), as escalas somatérias com o objetivo de medir atitudes propostas
por Rensis Likert, em 1932, compreendem diversas afirmacdes relacionadas ao objeto
pesquisado, onde a cada célula de resposta ¢ atribuida uma pontuacdo que reflete a dire¢do da
atitude do respondente em relagdo a cada uma delas e o somatdrio total desta pontuagdo se da
a partir da soma de cada afirmagdo. Cabe salientar que, muito embora ndo houvesse a
necessidade de validagcdo dos referidos instrumentos em um caso-piloto, uma vez que os
mesmos ja foram testados cientificamente, tendo sua eficidcia comprovada (BASTOS et al.,
2008), o pré-teste foi aplicado a cinco pessoas, sendo trés destas, colaboradores com as
caracteristicas idénticas aos do publico-alvo da pesquisa e duas membros da alta ctupula da
cooperativa, com o objetivo de verificar o grau de entendimento dos termos utilizados em seu



contetido, evitando problemas de interpretacdo, bem como a melhor forma de apresentagdo e
formatacdo do instrumento, que o tornasse mais atraente ao respondente, aumentando a
probabilidade de retorno. Em consonancia, aplicou-se como técnica de coleta de dados
secundarios a pesquisa bibliografica, na busca por trabalhos publicados na area. Em relagdo a
técnica de andlise de dados, utilizou-se a estatistica descritiva, que, segundo Virgillito (2010),
se ocupa da classificacdo e tabulacdo dos dados de forma coerente, deixando-os prontos para
outros calculos. Para Hair et al. (2010), a estatistica descritiva ¢ um método utilizado para
resumo e descricdo de dados obtidos de uma amostra de respondentes.

4 Apresentacgio e analise dos dados

Ap6s a aplicagdo do instrumento nas unidades amostrais, seguiu-se a tabulacdo e analise dos
dados. Nesta etapa, primeiramente os questionarios foram transferidos para uma planilha
eletronica, fase em que se apurou adesdo de 76,52% de respondentes a pesquisa, ou seja,
obteve-se o retorno de 88 questionarios preenchidos, dos 115 disponibilizados aos
colaboradores ativos, sendo sete questionarios invalidados em func¢do de falhas no
preenchimento, totalizando portanto, 81 questiondrios validos. Utilizou-se, na andlise dos
dados, a estatistica descritiva por meio do SPSS 20 e do Microsoft Excel.

4.1 Perfil dos entrevistados

Quanto ao género dos entrevistados (Tabela 2), pode-se apurar a predominancia de
colaboradores do sexo feminino, representando 56,8% da amostra. Este percentual reflete as
mudancas demograficas, culturais e sociais que influenciaram a ampliagdo da participagao
feminina no mercado de trabalho nas ultimas duas décadas do século XX (CHIES, 2010).

TABELA 2 — Género dos pesquisados

Frequéncia Absoluta

Frequéncia Relativa(%)

Frequéncia Acumulada(%)

Masculino 35 432 432
Feminino 46 56,8 100,0
Total 81 100,0

Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

Em relacdo a faixa etaria dos respondentes, verificou-se que grande parte possui idade entre
18 e 35 anos (74,1%), sendo que, destes, apenas 19,8% sdo jovens, definidos pela literatura e
pelas estatisticas como aqueles que possuem idade limitada a 25 anos, muito embora estudos
recentes ja comecem a caracterizar neste nivel as pessoas até 29 anos (CAMARANO, 2006
apud ROCHA, 2008). Desta forma, observou-se que o perfil da equipe de trabalho da
cooperativa ¢ de colaboradores considerados nao-jovens, conforme ilustrado na Tabela 3.

TABELA 3 — Faixa etaria dos pesquisados

Frequéncia Absoluta | Frequéncia Relativa(%) | Frequéncia Acumulada(%)
De 18 a 25 anos 16 19,8 19,8
De 26 a 35 anos 44 54,3 74,1
De 36 a 45 anos 18 22,2 96,3
De 46 a 55 anos 3 3,7 100,0
Total 81 100,0

Fonte: Elaborado pelos autores (2015).



Quanto a area de atuagdo, a area comercial, onde atuam colaboradores nos cargos desde
assistentes de atendimento até gerentes de unidade de atendimento, se sobressaiu: dos 81
respondentes, 45 trabalham na area, o que representa 55,6% da amostra total, sendo que na
area administrativa, atuantes desde caixas até gerentes administrativo-financeiros,
representaram 44,4% da amostra, com 36 respondentes (Tabela 4).

TABELA 4 — Area de atuagdo na cooperativa

Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa(%) Frequéncia Acumulada(%)
Comercial 45 55,6 55,6
Administrativa 36 44,4 100,0
Total 81 100,0

Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

A Tabela 5 evidencia o tempo de atuagdo na cooperativa, sendo que a maioria dos
respondentes tem de um a dez anos (65,4%), e 54,3% destes possuem entre seis e dez anos.
Destacou-se o fato de consideravel nimero de respondentes (28,4%) estarem na cooperativa
entre 11 e 15 anos, o que indica baixa rotatividade.

TABELA 5 — Tempo na Cooperativa

Frequéncia absoluta Frequéncia Relativa(%) Frequéncia Acumulada(%)
De 1 a5 anos 9 11,1 11,1
De 6 a 10 anos 44 54,3 65,4
De 11 a 15 anos 23 28.4 93,8
De 16 a 20 anos 4 49 98,8
Mais de 20 anos 1 1,2 100,0
Total 81 100,0

Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

Ilustra a Tabela 6 que o grau de instru¢do dos colaboradores da cooperativa ¢ elevado, pois
somente 3,7% dos respondentes possuem apenas formacao total ou parcial do ensino médio.
A grande maioria, 71,6%, cursou ou esta cursando alguma formacao de nivel superior. Pode-
se inferir que o fato de a cooperativa arcar com parte do valor dos estudos contribui para este
elevado percentual, tendo em conta que no momento presente as pessoas na organizagao sao
vistas como agentes estratégicos que podem produzir mudangas e transformagdo através do
conhecimento. Nesta perspectiva, a transferéncia de beneficios sociais como estratégia de
remunera¢do deixa de ser vista como custo elevado para ser pratica recorrente na conquista
por vantagem competitiva e de retengdo de talentos (STEFANO et al., 2014).

TABELA 6 — Grau de instrugdo dos pesquisados

Frequéncia absoluta | Frequéncia Relativa(%) Frequéncia Acumulada(%)
Ensino Médio Incompleto 2 2,5 2,5
Ensino Médio Completo 1 1,2 3,7
Ensino Superior Incompleto 27 33,3 37,0
Ensino Superior Completo 31 38,3 75,3
Pos-Graduagdo Incompleta 6 7,4 82,7
Po6s-Graduagdo Completa 14 17,3 100,0




Total 81 100,0

Fonte: Elaborado pelos autores (2015).
4.2 Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo - ECOC

A ECOC consiste em uma medida multidimensional, composta de quatro componentes, onde
o escore médio de cada componente ¢ obtido através do somatorio dos valores indicados pelo
respondente nos parénteses, dividindo este pelo nimero de afirmativas de cada componente.
O resultado deste instrumento busca avaliar o grau de concordancia ou discordancia dos
entrevistados quanto a possibilidade de perdas e dificuldades em caso de desligamento do seu
atual local de trabalho para atuar em outra organizacdo (BASTOS et al, 2008). A
interpretagdo dos escores médios se da através de andlise de cada componente de forma
individual, levando em conta o valor obtido e o significado de cada um, conforme elucida a
Tabela 7. Considera-se que um escore médio entre 4 e 5 representa concordancia em relagao
ao componente inquirido, assim como o escore médio entre 3 e 3,9 representa incerteza € o
escore médio entre 1 e 2,9 representa discordancia (BASTOS et al., 2008).

TABELA 7 — Determinagdes, defini¢des, itens integrantes dos quatro componentes da ECOC

Determinagdes Defini¢des Itens
Perdas sociais no | Crengas de perda de estabilidade no emprego, o prestigio do | 3,4,5¢6
trabalho cargo, vinculo de amizade com colegas e liberdade para a

realizag@o de seu trabalho.
Perdas de investimentos | Crencas de perda de dedicagdo de tempo e esforco e | 2,7¢8
feitos na organizacao investimentos realizados para alcancar sua posi¢do na empresa.
Perdas de retribui¢des | Crenca de que seria perdido consideravel salario e beneficios | 1,11 e 12
organizacionais ofertados pela empresa.

Perdas Profissionais Crencas de que a carreira seria prejudicada, que levaria certo | 9,10, 13,14 e 15
tempo até conquistar o respeito bem como se acostumar ao novo
trabalho, que perderia o prestigio de ser empregado daquela
empresa ¢ estaria jogando fora o esforco e aprendizagem

dedicados para desenvolver suas atuais tarefas.

Fonte: Adaptado de Bastos et al. (2008).

Para o primeiro componente analisado, que considera as perdas sociais no trabalho, os
colaboradores indicam discordancia quanto a expectativa de sofrer essas perdas ao deixarem a
cooperativa. Um numero muito pequeno, apenas 1,23%, acredita que as sofreria e a
quantidade de indecisos foi significativa, com 40,75%. Os colaboradores ndo acreditam que
em outra organizac¢do teriam menor estabilidade no emprego, este item apresentou o menor
nivel de concordancia, com apenas 2,32. O segundo componente, referente as perdas de
investimentos feitos na organizagdo, revela que 65,43% dos colaboradores ndo concordam,
sobretudo, quanto ao item que estariam desperdigando os esforcos que fizeram para alcangar
sua posi¢do atual na cooperativa, que teve o maior grau de discordancia, pontuando 2,44.

Quanto ao componente relativo as perdas de retribuicdes organizacionais, a maior parte dos
colaboradores discorda que sofreria perdas em relagdo a saldrios e beneficios, com 46,92%,
porém, ¢ significativa também a quantidade de indecisos sobre a perda, com 35,80%. Fica
evidente, todavia, que os colaboradores acreditam que ndo teriam dificuldade em ganhar um
salario tdo bom quanto o que percebem hoje, pois o item com maior grau de discordancia foi
o relativo a remuneragdo, que teve escore médio de 2,78. O ultimo componente analisado,
acerca das perdas profissionais, deixa tangivel a visdo dos colaboradores de que nao
declinariam em sua carreira ao deixar a cooperativa, com 65,43%. Apenas 3,70% dos
colaboradores acreditam nestas perdas. Os colaboradores acreditam que ndo estariam




prejudicando sua vida profissional, item que apresentou escore médio

discordancia.

TABELA 8 — Resultados referentes aos componentes ECOC

de 2,41 em

Componente Discorda | Indeciso Concorda
Perdas sociais no trabalho 58,02% 40,75% 1,23%
Perdas de investimentos feitos na organizagio 65,43% 24,69% 9,88%
Perdas de retribui¢des organizacionais 46,92% 35,80% 17,28%
Perdas profissionais 65,43% 30,87% 3,70%
Fonte: Elaborado pelos autores (2015).
TABELA 9 — Escores por componente — ECOC
Variaveis - BCOC Escore
médio

Perdas sociais no trabalho

Eu perderia a estabilidade do emprego que tenho hoje na cooperativa (garantias de ndo ser demitido). 2,32
Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse o mesmo prestigio que tenho com o meu 248
cargo atual. ’

Eu demoraria a encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas quanto as que eu tenho hoje entre meus 3.05
colegas de trabalho dentro da cooperativa. ’

Eu perderia a liberdade que tenho de realizar o meu trabalho dentro da cooperativa. 3,14

Perdas de investimentos feitos na organizagao
Eu jogaria fora todos os esforgos que fiz para chegar aonde cheguei dentro da cooperativa. 2,44
Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja me dediquei a cooperativa. 2,60
Eu deixaria para tras tudo o que ja investi nesta cooperativa. 2,56
Perdas de retribui¢des organizacionais

Eu teria dificuldades para ganhar um saldrio tdo bom quanto o que tenho hoje. 2,78
Eu deixaria de recgber vérios benefic_ios que a cooperativa oferece aos seus colaboradores (vale- 296
transporte, convénios médicos, auxilio refeigdo). ’

Eu teria mais coisas a perder do que ganhar com este pedido de demisséo. 3,22

Perdas profissionais

Eu estaria prejudicando minha vida profissional. 2,41
Eu demoraria a conseguir ser tdo respeitado em outra empresa como hoje sou dentro da cooperativa. 2,72
Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser colaborador da cooperativa. 2,86
Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho. 2,46
Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual. 2,46

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

4.3 Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo - ECOA

A escala de comprometimento organizacional afetivo consiste em uma escala de medida
unidimensional, possui uma versdo completa com 18 itens e versdo reduzida com apenas
cinco itens, que foi a op¢ao utilizada neste estudo. O célculo de escore, desta forma, é oriundo




da soma dos valores assinalados e divisdo dos mesmos conforme a quantidade de itens da
escala escolhida. No caso deste estudo, foi dividido por cinco (BASTOS et al., 2008).

Na interpretacdo dos resultados da ECOA, valores de escores de 1 a 2,9 sdo indicativos de
fragil compromisso afetivo com a organizagdo, escores entre 3 e 3,9 indicam indecisdo do
empregado quanto a este vinculo e escores entre 4 e 5 apontam alto nivel de
comprometimento afetivo pela organizacao por parte do colaborador (BASTOS et al., 2008).

COMPROMETIMENTO AFETIVO - ECOA
4,9

65,43%

®POUCO COMPROMETIDO ®INDECISO COMPROMETIDO

GRAFICO 1 — Grau de comprometimento afetivo. Fonte: Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

A andlise deste componente, evidenciou-se que 65,43% dos respondentes manifestaram
compromisso afetivo com a cooperativa, & medida que apenas 4,94% manifestaram pouco
comprometimento afetivo. Apresentaram indecisdo no componente 29,63% dos entrevistados.

O resultado da analise evidencia forte vinculo afetivo dos colaboradores com a cooperativa,
uma vez que o escore médio deste componente ficou em 4,02 no geral. Dentro desta
dimensao, a varidvel de maior destaque entre os respondentes ¢ o interesse pela empresa em
que trabalha, com escore médio 4,21, seguida do orgulho que sentem dela, com escore 4,11,
conforme ilustrado na Tabela 10.

TABELA 10 — Escores médios ECOA

Variaveis - sentimentos em relacdo a cooperativa - ECOA Escore médio
Orgulhoso dela 4,11
Contente com ela 3,89
Entusiasmado com ela 3,89
Interessado por ela 4,21
Animado com ela 3,93

Fonte: Elaborado pelos autores (2015).
4.4 Escala de Comprometimento Organizacional Normativo - ECON

Considerando a caracteristica unidimensional da escala, o escore médio pode ser obtido
através da adicdo dos valores assinalados pelo respondente em cada item e posterior divisao
pela numeracao de itens da escala, neste caso, por sete (BASTOS et al., 2008).

Quanto a apreciagdo do escore médio, considera-se que este entre 4 ¢ 5 pode revelar a crenca
do trabalhador em suas obrigagdes e deveres com a empresa em que trabalha. Escores entre 3
e 3,9 indicam incerteza do respondente quanto ao seu compromisso com a empresa e, por fim,
escores entre 1 e 2,9 indicam a discordancia do trabalhador em relagdo ao seu compromisso
de manter obrigagdes e deveres junto a organizacdo (BASTOS et al.,2008).



COMPROMETIMENTO NORMATIVO -ECON
6,

29

EPOUCO COMPROMETIDO EINDECISO E COMPROMETIDO

GRAFICO 2 — Grau de comprometimento normativo — ECON. Fonte: Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

Ao analisar o resultado deste componente, ¢ possivel concluir que poucos colaboradores
acreditam que possuem deveres morais com a cooperativa, apenas 6,17%. E expressivo o
numero de respondentes que se considerou indeciso quanto a0 compromisso normativo com a
cooperativa: 29,63%. Ja o numero de colaboradores que acreditam que ndo possuem dever
moral ou retribuicdo alguma a cooperativa foi relevante: 64,20%, sendo o item que representa
obrigagdo em permanecer na cooperativa o de maior grau de discordancia entre os
respondentes, com apenas 2,16 de escore médio, seguido do item que se refere a
desonestidade para com a cooperativa em caso de saida para atuagdo em outra organizacao,
este com escore médio de 2,41.

TABELA 11 — Escores médios — ECON

Variaveis - ECON Es’co‘r ©

médio
Continuar trabalhando na cooperativa é uma forma de retribuir o que ela ja fez por mim. 3,01
E minha obrigagio continuar trabalhando para esta cooperativa. 2,16
Eu seria injusto com a cooperativa se pedisse demisséo agora e fosse trabalhar em outro lugar. 2,45
Neste momento, a cooperativa precisa dos meus servigos. 3,69
Seria desonesto de minha parte ir trabalhar em outro local agora. 2,41
E a gratiddo pela cooperativa que me mantém ligado a ela. 2,44
A cooperativa ja fez muito por mim no passado. 3,11

Fonte: Fonte: Elaborado pelos autores (2015).
5 Conclusao

A questdo norteadora do estudo pretendeu desvendar o nivel de comprometimento
predominante nos colaboradores da regido de Porto Alegre na organizacdao pesquisada. Para
este fim, o estudo apresentou como objetivo geral verificar a presenca dos componentes do
comprometimento entre os colaboradores elencados baseado no modelo tridimensional
proposto por Meyer e Allen (1991 apud SIQUEIRA, 2008). A pesquisa apontou para a
presenga das trés dimensdes do comprometimento do modelo de Meyer e Allen entre os
colaboradores da cooperativa que responderam a pesquisa, quais sejam: afetivo, instrumento e
normativo.

O estudo designou que a dimensdo prevalente no grupo pesquisado foi a afetiva, sendo a
unica com escore médio superior a 3,9, atingindo 4,02, seguida da dimensdo normativa, com
escore médio de 2,77, e da dimensdo instrumental ou calculativa, com escore médio de
2,71.Esse resultado € positivo para o crescimento sustentavel almejado pela cooperativa, uma
vez que metanalise de aproximadamente mil estudos conduzida por Cooper, Kakin e



Viswersvaran (2005 apud SPECTOR, 2012) apontam para a relagio de um melhor
desempenho de colaboradores que trabalhem devido a um vinculo emocional
(comprometimento afetivo) e de um pior desempenho para colaboradores que trabalham em
virtude de um senso de obrigacdo (comprometimento calculativo).

Como objetivo especifico, a pesquisa teve a identificagdo das variaveis que podem influenciar
o comprometimento destes colaboradores e, finalmente, propor sugestdes de melhoria a partir
dos resultados encontrados. Para atingir o primeiro objetivo especifico, averiguou-se, dentro
da dimensdo predominante, as variaveis mais relevantes e que, por consequéncia, possuem
maior influéncia nos niveis de comprometimento dos colaboradores. Como resultado desta
busca, se alcangou que, dentro da dimensdo afetiva, a varidvel mais significativa aos
respondentes € o interesse pela empresa em que trabalha, seguida do orgulho que sentem dela.
Esse sentimento pode estar atrelado a forma de gestdo participativa, a cultura cooperativa
onde estdo inseridos que se diferencia de empresas de segmentos semelhantes, ao passo que
ndo vislumbram o lucro, mas sim a sustentabilidade do negocio, priorizando o crescimento
coletivo através da solidariedade, bem como aos valores da organizacdo. Pelos resultados
atingidos, pode-se afirmar que os objetivos da pesquisa foram alcangados.

Muito embora o estudo tenha se realizado sob o necessdrio rigor cientifico, 0 mesmo
apresenta algumas limitagdes metodologicas que devem ser consideradas para uma melhor
compreensdo dos resultados. A escolha pela técnica de amostragem nao probabilistica por
conveniéncia pode trazer alguns resultados tendenciosos, por essa razdo, os mesmos nao
podem ser generalizados, cabendo a sugestdo de estudos futuros com a coleta de dados a
partir de outras amostras, que atinjam de forma integral a populagdo-alvo, com a finalidade de
confirmar ou ndo os resultados encontrados nesta pesquisa, visando maior assertividade
quanto a presenca das dimensdes e componentes do comprometimento propostas na
cooperativa como um todo.

Pesquisas qualitativas poderiam auxiliar no entendimento do comportamento organizacional,
visto a evidéncia da facilidade em deixar a organizagdo por parte dos colaboradores
entrevistados a baixissimo custo de saida perante a esfera instrumental. Desta forma,
aconselha-se a realizagdo das mesmas para que se propicie evitar perda de colaboradores
qualificados, bem como o entendimento acerca dos indicadores maiores de tempo de
permanéncia na empresa para os colaboradores da area administrativa em relacdo aos da area
comercial.

Como agenda de pesquisa, propde-se, ainda, realizacdio do estudo acerca do
comprometimento com o0s cooperados que ndo atuam com vinculo empregaticio na
cooperativa, uma vez que a participagdo destes ¢ fundamental para o desenvolvimento
sustentavel nesta forma de negocio. Sugere-se, também, estudos de caso em organizagdes com
atuagdo nas diferentes areas do cooperativismo, que estabelecam a conexdo entre
comprometimento organizacional e politicas de gestdo de pessoas, visto a caréncia de
pesquisas especificas na area, sendo que esta relagdo pode possibilitar o aumento substancial
na produtividade e niveis de satisfacdo dos colaboradores. Pesquisas entre diferentes setores,
tais como industria, comércio e estabelecimentos bancarios, da mesma regido onde a pesquisa
foi realizada, ¢ sugestdo pertinente para futura investigagdo do comprometimento de
colaboradores em diferentes contextos, contudo, dentro de um mesmo perimetro de atuagao
para que se possa relacionar diferencas e semelhangas de perfil profissional, possibilitando
comparagdes e a adocdo de melhores praticas. Dada a relevancia do tema, aspira-se que o
presente estudo possa subsidiar futuras pesquisas.
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