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RESUMO

Diante da competitividade existente no mercado e das dificuldades relacionadas a
gestdo de pessoas, a analise do comprometimento organizacional tem se tornado
relevante para as organizacdes que almejam crescimento sustentdvel. O
comprometimento no ambiente do cooperativismo é particular, haja vista a dupla
natureza das cooperativas, sendo estas, a0 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 instituicéo.
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 variaveis que mais contribuem para a
geracdo deste sentimento em seus colaboradores. A partir disso, o estudo pretende
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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 variaveis que podem
influencia-lo, apresentando ainda sugestfes 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 variaveis interesse pela empresa e orgulho de pertencer.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional, Gestdo de pessoas

1 INTRODUCAO

Inseridas em um cenario competitivo, onde o grau de exigéncia dos clientes é
cada vez maior, e ainda considerando que pesquisas recentes apontam para um
movimento de restrito comprometimento das pessoas com o seu trabalho, as
organizagOes 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 e publicado pela Gallup, em 2013, sobre o estado do ambiente
de trabalho global, indica que apenas 13% dos colaboradores em todo o mundo estédo
envolvidos no trabalho. O mesmo estudo atribui ao Brasil 27% dos colaboradores nesta
condicgdo. Segundo a publicacdo, 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 submisséo e do controle
para atingir seus objetivos. Atualmente, um nimero cada vez maior de empresas esta

buscando a geracdo do compromisso dos seus colaboradores, o que gera beneficios mais
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duradouros (COHEN; FINK, 2003).

Neste contexto, o cooperativismo €é considerado um movimento, um estilo de
vida, ou seja, consiste numa sistematica que se fundamenta nas pessoas e ndo no capital,
visando as necessidades do grupo, e ndo a lucratividade. A prosperidade almejada é
coletiva, tornando-se uma alternativa socioeconémica que permite 0 sucesso dos seus
participantes de forma justa e equilibrada. O cooperativismo possui a prerrogativa de
reconhecimento socioeconémico no Brasil, estimando 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, 0
cooperativismo de crédito é atuante nas areas urbana e rural, possuindo como objetivo
principal a promocdo 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 padrées, 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 Gltimas 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 é relevante, haja vista que a insatisfacdo ¢ umas das causas maiores de
declinio de compromisso organizacional (WAGNER; HOLLENBECK, 2009) e pode
ocasionar problemas a organizagdo, tais como rotatividade, conflitos, ambiguidade de
funcdo, auséncias, entre outros (MATHIEU; ZAJAC 1990 apud SPECTOR, 2009;
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MALTIN; MEYER, 2013), gerando impacto negativo na produtividade.

A partir desta contextualizacdo, surge a questdo norteadora do presente estudo:
Qual a dimensdo de comprometimento predominante nos colaboradores da regido de

Porto Alegre na organizacao pesquisada?

O presente artigo possuiu 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). 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
instituicdo das unidades de Porto Alegre, atraves de aplicacdo 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 possuiu carater descritivo, 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 introdutoria, o artigo foi dividido em mais quatro sec¢bes. A
secdo dois consiste na fundamentagdo tedrica. A secdo trés apresenta a metodologia

aplicada no desenvolvimento da pesquisa. Na sequéncia tem-se a elabora¢do dos
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resultados, bem como sua discussao. Por fim, apresenta-se as consideracdes finais.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

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 participacdo democratica, autonomia,
solidariedade e independéncia. E um sistema que se fundamenta nas pessoas, ndo no
capital, visando as necessidades do grupo e ndo a lucratividade. A prosperidade que se
almeja é coletiva, levando o cooperativismo a tornar-se uma alternativa socioecondémica
que leva ao sucesso com equilibrio e justica entre os participantes (ORGANIZACAO
DAS COOPERATIVAS BRASILEIRAS, 2015).

A primeira organizagdo cooperativa data de 1844, na Inglaterra, surgiu a partir
das dificuldades emergidas ap6s a Revolucdo Industrial, onde a médo de obra perdeu seu
poder de troca, fazendo com que os baixos salarios e as longas jornadas de trabalho
trouxessem dificuldades no @mbito social e econémico a populacdo, apds experiéncias
de acBes assistencialistas anteriores sem éxito. Esta iniciou com 28 operarios que se
organizaram a partir do estabelecimento de normas e metas, respeitando 0s costumes,
sendo conhecida como a primeira cooperativa moderna do mundo: Sociedade dos
Probos de Rochdale (ORGANIZAQAO 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).
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No Brasil, o cooperativismo, nestes moldes, surge em 1902, no Rio Grande do
Sul, sendo que atualmente abrange 13 &reas econdmicas: agropecuario, consumo,
crédito, educacional, especial, habitacional, infraestrutura, mineral, producédo, saude,
trabalho, transporte e turismo, e apresentar e conhecimento no cenario socioeconémico
do pais (ORGANIZACAO DAS COOPERATIVAS BRASILEIRAS, 2015).

Conforme ROCHA et al., 2011, a cooperativa é uma organizacdo complexa ja
que possui dupla natureza, onde, ao mesmo tempo, € uma entidade social, negdcio
criado, financiado e gerido coletivamente e uma empresa inserida no mercado em busca
de competitividade. O fato de a organizacdo ser uma sociedade de pessoas e nao 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 atuacéo
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 ponderacdo quanto aos principios da cooperacdo, na busca pela

conciliacdo dos objetivos econdmicos, técnicos e sociais priorizados por esta filosofia.
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Quadro 1 — Representatividade do cooperativismo no Brasil em nimeros

Dados do sistema OCB em 2014
Cooperativas 6.800
Associados 11.500.000
Empregos 340.000
Brasileiros beneficiados pela forma cooperativa de trabalhar 46.000.000

Fonte: Relatdrio anual OCB (BRASIL COOPERATIVO, 2014).

2.2 Cooperativismo de crédito no Brasil

O cooperativismo de crédito possui a finalidade essencial de promover a
poupanca e financiar necessidades ou empreendimentos dos seus cooperados. No Brasil,
foi um dos primeiros ramos a se desenvolver, iniciando em 1902, no Rio Grande do Sul,
por iniciativa do padre jesuita Theodor Amstad, no modelo alemdo de Friedrich
Wilhelm Raiffeisen (1818-1888), que se aplicava, preferencialmente, junto a pequenas
comunidades rurais ou vilas, onde o capital social ndo era valorizado, era admitida
qualquer pessoa que na cooperativa depositasse suas economias, recebendo uma
pequena remuneragdo. Em caso de sobras ao final da apuracéo do exercicio, criavam-se
reservas para necessidades futuras. O segmento se desenvolveu muito no Rio Grande do

Sul, desde sua implantacdo, chegando a contar com uma cooperativa central e 50
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cooperativas singulares a ela filiadas (ORGANIZACAO DAS COOPERATIVAS
BRASILEIRAS, 2015).

Ao final da década de 1920, surge no Brasil um segundo modelo de
cooperativismo de crédito, este mais adequado para as condi¢Ges brasileiras,
denominado cooperativismo de crédito popular que se desenvolveu em grande
velocidade. O modelo era baseado no desenvolvido pelo italiano Luigi Luzzati (1841-
1927) e diferenciava-se do anterior pelo fato de exigir um pequeno capital para o
ingresso dos cooperados e ter como publico preferencial os assalariados, artesdos e
pequenos empresarios da industria ou do comércio. Entre as décadas de 1930 e 1950,
estima-se que foram criadas cerca de 1200 cooperativas desse modelo, as mesmas
alcancando um consideravel nivel de desenvolvimento (ORGANIZACAO DAS
COOPERATIVAS BRASILEIRAS, 2015).

O terceiro e ultimo modelo, baseado nas ideias do canadense Alphonse
Desjardins (1854-1920), trazido por Maria Thereza Rosélia Teixeira Mendes, chega ao
Brasil num momento de incertezas, ao final dos anos 50, quando o 6rgdo governamental
responsavel pela fiscalizacdo e autorizacdo de funcionamento de cooperativas resolveu
suspender a autorizacdo de funcionamento do ramo, desta forma, ndo concedendo sua
implantacdo (ORGANIZACAO DAS COOPERATIVAS BRASILEIRAS, 2015).

O cooperativismo de crédito no Brasil passou por entraves legais do Banco
Central do Brasil na tentativa de impedir o seu funcionamento até a década de 80,
quando ressurgiu com forca, contando com dois bancos e inUmeras cooperativas
atuando no crédito urbano e rural em nivel nacional, fazendo com que, em 2002, o
governo federal dispensasse atencdo ao ramo, no intuito de democratizar o crédito e
permitindo a constituicdo de cooperativas segmentadas e destinadas a pequenos
empreendedores e empresarios, liberando, no decorrer de 2003, a constituicdo das

cooperativas de livre admissdo e de empresarios. Hoje, as cooperativas de crédito
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contam com um respaldo legal extenso para seu funcionamento, que inclui resolucgdes,
leis e estatutos, submetendo-se ao controle do Banco Central do Brasil, e sdo
consideradas um dos ramos mais bem organizados do cooperativismo
(ORGANIZACAO DAS COOPERATIVAS BRASILEIRAS, 2015).

Figura 1 — Ramos que lideram em numero de cooperados por UF
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Fonte: Relatério anual (BRASIL COOPERATIVO, 2014).

2.3 Estudos acerca do comprometimento organizacional

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

R. Intelig. Compet., S0 Paulo, v. 7, n. 1, p. 1-43, jan./mar. 2017. ISSN: 2236-210X
Submetido em: 21/12/2016 — Aceito em: 5/12/2016



10

Revista Inteligéncia Competitiva

1S5 3 IX
Sheila Cristina Tavares de Oliveira Bassani, Flavia Camargo Bernardi, Mikael Dalberto, Maria Emilia
Camargo, Uiliam Hahn Biegelmeyer

emprego em um determinado local, é imposto as organizacdes o desafio de construir
vinculos de apego dos seus individuos quando, para estes, 0 que mais importa é avancar

nos patamares da vida profissional (STECCA, 2014).

Bandeira, Marques e Veiga (2000) ponderam que o termo comprometimento
organizacional permite diversas interpretacbes e o descrevem como atitude ou
orientacdo para a organizagdo, unindo a identidade da pessoa & da empresa. Trazem,
ainda, que pode ser um fendmeno da estrutura organizacional resultante das transagdes
entre os atores organizacionais; um estado em que o individuo se vincula a empresa por
suas acOes e/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 organizacdo, que o leva a dar algo de si, a saber: sua energia e lealdade. Da
mesma maneira, SIQUEIRA, 2014, consideram a identificacdo do individuo com a

organizacao e o desejo de permanecer nela.

Na percepcdo de Mansour, Chiniara e Bentein (2013), o comprometimento
organizacional tem forte relacdo com a satisfacdo organizacional, aos comportamentos

de cidadania e a intencdo de deixar a empresa.

Embora ndo exista um consenso conceitual a respeito do tema, asseveram
Bandeira, Marques e Veiga (2000), a intencdo dos tedricos com a delimitacdo e
identificacdo dos elementos determinantes do comprometimento organizacional é no
sentido de direcionar esforcos para envolver o individuo completamente com a

organizacdo, atingindo assim maior produtividade.

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 aplicacdo 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
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demais vertentes também agregam muito para o aprimoramento do tema. Afirmam
ainda os autores que, apesar das inUmeras diferencas entre as vertentes conceituais
acerca do assunto, todas apresentam um ponto em comum: a premissa de que o vinculo
do individuo com a organizacdo existe e ndo ha como evita-lo, havendo divergéncias
apenas na forma como este vinculo se desenvolve e se mantém no ambiente da
organizacdo. Corroboram as vertentes em reconhecer o fato de que altos niveis de
comprometimento organizacional trazem resultados positivos para a organizagao e seus

membros.

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).

O enfoque afetivo evidencia a identificacdo do individuo com as metas da
organizacao, a internalizacdo dos seus valores, reconhecendo-os como proprios. Estéo
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
(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. O
comprometimento organizacional sob este enfoque torna o vinculo do colaborador com
a organizacdo mais forte, pois se baseia nos seus sentimentos, na aceitacdo das crencas,

na identificacdo e assimilacdo dos valores organizacionais.

O Quadro 2 apresenta 0s principais conceitos e estudos relacionados ao tema

comprometimento organizacional:

Quadro 2 — Evolucgéo dos estudos acerca do comprometimento organizacional
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PERIODO | AUTORES CONCEITO PRINCIPAL
As recompensas motivavam o comprometimento do empregado, sendo este
1958 KELMAN )
instrumental apenas.
Comprometimento instrumental como énfase na dedicacdo dos colaboradores
1960 BECKER )
para permanecer na empresa (sidebeats).
MONDAY, Conceito de comprometimento afetivo como vinculo do individuo e sua
1982 PORTER E | organizag&o sob trés aspectos: disposicéo a realizar esforcos, irrefutavel
STEERS aceitacao dos valores organizacionais e aspiragdo em permanecer na empresa.
Cinco grandes focos de comprometimento: valores, organizacao, carreira,
trabalho e sindicato. Composi¢ao de construtos e propostas de mensuracao do
1983 MORROW _ o _ _
comprometimento. Mdltiplos focos ou partes da conjuntura interna ou externa
gue podem ser alvo do vinculo do individuo com o trabalho.
Compreendem o comprometimento organizacional como uma ligagéo
O'REILLY E o o N :
1986 psicoldgica que une o individuo e a organizacdo. As bases de comprometimento
CHATMAN L L )
sdo: identificacdo, internalizacdo e o aguecimento.
Conceito multidimensional do comprometimento. Introducdo aos estudos do
1992 BECKER . .
conceito de focos e componentes na mesma anélise
1992 THEVENET | Visdo de comprometimento bidimensional: adesdo e oportunidade.
1991 1997 MEYER E llustram o modelo tridimensional do comprometimento, sob enfoques afetivo,
’ 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.
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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 . - I
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).

No contexto da relagdo de emprego, considerando o comprometimento afetivo, o
funcionario encontra-se diante de uma série de interacbes que geram obrigacdes
(recompensas, apoio, autonomia, seguranca do emprego, condi¢des 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
andlise da cultura e o plano individual através dos processos motivacionais. Trata-se do
sentimento de obrigacdo que um colaborador tem em relacdo a sua empresa. Neste
enfoque, a conducdo do comportamento do individuo acontece conforme ele internaliza
0 conjunto de pressdes normativas da organizacdo. O comprometimento, desta forma, é
a vinculacao do colaborador aos objetivos e interesses da organizagdo que se demonstra
e se propaga por essas pressdes normativas (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000;
VANDENBERGHE; LANDRY; PANACCIO, 2013).

O fato de os valores e as normas praticadas pela organizacdo convergirem a
crenca de seus membros acerca do que é ético e moral € condicdo necessaria para a

adesdo dos mesmos a esta esfera de comprometimento. Sob a perspectiva normativo-
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instrumental de Wiener (1982), o comportamento humano é estabelecido por dois
fatores: o atitudinal, que diz respeito a atitude como decorréncia da avaliacdo dos
resultados da acéo, e 0 normativo, que consiste na compreensao da agdo como resultado
das pressdes normativas (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000).

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

BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000, definem que comprometimento por
este modelo vem a ser um mecanismo psicossocial, onde elementos side-bets
(recompensas) ou produtos de acdes prévias (custos) sdo limitadores ou moderadores de
acOes posteriores. Basicamente, 0 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).

Na sequéncia, apresenta-se 0 detalhamento do modelo tridimensional,
desenvolvido por Meyer e Allen (1984), que foi base para o desenvolvimento desta
pesquisa. Tal modelo alicercou a elaboragédo do instrumento utilizado para a coleta dos

dados.
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2.4 O modelo tridimensional

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: 0 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 organizacdo, o comprometimento instrumental ou
calculativo como a percepcdo da desvantagem em ndo permanecer na organizacdo e o
comprometimento normativo como 0 sentimento de obrigacdo em permanecer na

organizagdo porque esta é 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, é inescusavel a compreensdo da
importancia da forga de trabalho nas cooperativas. Num contexto em que 0s associados
sdo, a0 mesmo tempo, usuarios e gestores do negocio, emergem as questdes
concernentes ao aproveitamento das teorias de gestdo de pessoas direcionadas para

organizagOes competitivas da iniciativa privada em organizacfes 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 h& 31 instituicBes financeiras diferentes, com aproximadamente 1.250
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pontos de atendimento (FEDERACAO BRASILEIRA DE BANCOS, 2015), sendo que
esta conta com 1ldestes pontos apenas. Acompanhando o desafio de penetragédo
mercadoldgica, surge o de comprometer os colaboradores das cooperativas, uma vez
que pesquisa da Hay Group apontou que colaboradores que estejam totalmente
comprometidos com seu trabalho possuem 2,5% chances maiores de ultrapassar o

desempenho de colegas que ndo estejam comprometidos (HAY GROUP, 2015).

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 dimensbes propostas no modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991), justamente a proposta deste tipo de método
segundo conceituado por Malhotra (2012) como pesquisa conclusiva, que tem como
principal objetivo a descricdo de algo, que pode ser as caracteristicas de grupos
relevantes, como as organizagdes, 0 que possibilita determinar o percentual de unidades

de uma populacéo especifica que exibe certo comportamento.

Como estratégia de pesquisa, optou-se pelo estudo de caso, que, conforme Yin
(2001), consiste em uma investigacdo empirica que analisa um fenémeno
contemporaneo inserido em seu contexto real, onde os limites entre o fenébmeno e o

contexto ndo estdo definidos de forma clara. Pondera ainda o autor, que esta estratégia é
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escolhida ao se explorar acontecimentos contemporaneos, mas nao € possivel manipular
comportamentos relevantes no contexto inserido, o que justifica a sua escolha, pois a
pesquisa foi realizada no ambiente real de trabalho dos colaboradores na busca de
componentes comportamentais relativos ao comprometimento organizacional nas
diversas unidades de estudos elencadas. Nesta perspectiva, o estudo de caso
compreende um método abrangente, que pode incluir estudos de caso Unico ou
maltiplos estudos de casos, adaptando-se a abordagens tanto quantitativas quanto

qualitativas.

A abordagem elencada para o estudo foi a quantitativa, que consiste nos casos
em que o pesquisador faz uso de modelos tedricos e problemas de pesquisa bem
definidos (HAIR et al., 2005). A pesquisa quantitativa estuda as sequéncias numericas
utilizadas para representar determinados fendbmenos, geralmente esta associada as

escalas cientificamente construidas e amplamente testadas (VIRGILLITO, 2010).

O estudo teve como populacdo os 252 colaboradores de uma cooperativa de
crédito presente no Rio Grande do Sul, composta pela populagdo - alvo definida
dezessete unidades. Populacdo, na abordagem de Malhotra (2012), € o conjunto de
elementos ou objetos que possuem as informacg6es procuradas pelo pesquisador e sobre
as quais sequer concluir algo. Populacéo 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 ndo probabilistica, buscando atingir uma amostra de elementos
convenientes, onde as unidades amostrais sdo faceis de acessar e mensurar, restringindo
a 11lunidades de andlise localizadas exclusivamente no municipio de Porto Alegre, onde
0s 115 colaboradores respondentes desenvolvem atividades operacionais, em
conformidade com os objetivos da pesquisa. O conceito de amostra descrito por Hair
(2010) é o da selecdo de pequenas quantidades de elementos baseado em grupo alvo

maior, com a expectativa de que as informacdes colhidas deste grupo menor
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possibilitem uma analise a respeito do maior grupo.

Atualmente, a organizacdo é composta de 252 colaboradores distribuidos em 17
unidades de atendimento e a superintendéncia. Seu ramo de atividade é o crédito e
operacionalizam diversos produtos e servi¢os, tais como consorcios, poupanca, cartdes e

Seguros.

A cooperativa tem em seus direcionadores incondicionais a valorizagcdo do
relacionamento, a oferta de solucGes financeiras para agregar renda e contribuir para a
melhoria de vida dos associados e sociedade e estd inserida em um dos mais solidos
sistemas cooperativos do mundo, sendo referéncia pelo modelo de atuacdo em sistema,
com 100 cooperativas de crédito filiadas, que operam com uma rede de atendimento
com 1.321 pontos. A estrutura conta ainda com quatro Centrais Regionais, uma

Confederacdo, uma Fundacdo e um Banco Cooperativo e suas empresas controladas.

Para tanto, a técnica de coleta de dados primaria utilizada foi o questionario, 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, apOs estes receberem orientacdo diretamente por parte da
pesquisadora. Esse procedimento se fez necesséario para garantir os resultados da
pesquisa, ja que, de acordo com Bastos et al. (2008, p. 56), “deve-se cuidar para que 0s
respondentes tenham entendido as instrugdes e o0 modo de assinalar suas respostas”. OS
questionarios ficaram disponiveis aos respondentes para retorno pelo periodo de
28/09/2015 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
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(ECON), ambas versdes nacionais de autoria de M. M. Siqueira® (BASTOS et al.,
2008). As referidas escalas sdo compostas de questdes fechadas, com cinco categorias
de respostas, possibilitando a avaliacdo do grau de concordéncia ou discordancia com
cada uma das afirmativas, conhecida como Escala Likert (MALHOTRA, 2012).

Conforme Mattar (2012), as escalas somatdrias 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 direcdo da atitude do respondente em relacdo a cada uma delas e o somatorio
total desta pontuacdo se da a partir da soma de cada afirmacdo. Cabe salientar que,
muito embora ndo houvesse a necessidade de validacdo dos referidos instrumentos em
um caso-piloto, uma vez que os mesmos ja foram testados cientificamente, tendo sua
eficacia 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 cUpula da cooperativa, com o objetivo de verificar o
grau de entendimento dos termos utilizados em seu conteudo, evitando problemas de
interpretacdo, bem como a melhor forma de apresentacao e formatacdo do instrumento,

gue o tornasse mais atraente ao respondente, aumentando a probabilidade de retorno.

Em consonéncia, aplicou-se como técnica de coleta de dados secundarios a
pesquisa bibliogréfica, na busca por trabalhos publicados na érea e bibliografia com a

finalidade de referendar a pesquisa.

Em relacdo 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
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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 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Apos a aplicacdo do instrumento nas unidades amostrais, seguiu-se a tabulacéo e
analise dos dados. Nesta etapa, primeiramente 0s questionarios foram transferidos para
uma planilha eletronica, fase em que se apurou adesdo de 76,52%de respondentes a
pesquisa, ou seja, obteve-se o0 retorno de 88 questionarios preenchidos, dos 115
disponibilizados aos colaboradores ativos das 11 unidades amostrais, sendo sete
questionarios invalidados em funcdo de falhas no preenchimento, totalizando 81

questionarios validos.

Utilizou-se, na andlise dos dados, a estatistica descritiva na caracterizacdo da
amostra e descricdo da tendéncia do comportamento dos pesquisados em relacdo aos
aspectos abordados. Para o desenvolvimento da estatistica descritiva, utilizaram-se o

software SPSS versdo 20 e o Microsoft Excel.
4.1 Perfil dos entrevistados

A pesquisa foi voltada aos colaboradores das 11 unidades de atendimento
localizadas especificamente na cidade de Porto Alegre, contando com 88 respondentes
dentre os 115 colaboradores ativos das unidades. Quanto ao género dos entrevistados,
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conforme a Tabela 1, pode-se apurar a predominancia de colaboradores do sexo
feminino, representando56,8% da amostra. Este percentual reflete as mudancas
demograficas, culturais e sociais que influenciaram a ampliacdo da participacdo das
mulheres no mercado de trabalho ocorridas nas dltimas duas décadas do século XX
(CHIES, 2010).

Tabela 1 — Género dos pesquisados

Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa(%)  Acumulada(%)
Masculino 35 43,2 43,2
Feminino 46 56,8 100,0
Total 81 100,0

Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

Em relacdo a faixa etéaria dos respondentes, verificou-se que grande parte possui
idade entre 18 e 35 anos (74,1%), sendo que, destes, apenas 19,8% séo jovens, definidos
pela literatura e pelas estatisticas como aqueles que possuem idade limitada a 25 anos,
muito embora estudos recentes j& comecem a caracterizar neste nivel as pessoas até 29
anos (ROCHA, 2008). Desta forma, observou-se que o perfil da equipe de trabalho da
cooperativa € de colaboradores considerados ndo-jovens, conforme ilustrado na Tabela
2.
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Tabela 2 — Faixa etaria dos pesquisados

Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa(%)  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 atuacdo, 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 3).
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Tabela 3 — Area de atuaco na cooperativa

Frequéncia  Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa(%) Acumulada(%)

Comercial 45 55,6 55,6
Administrativa 36 44 4 100,0
Total 81 100,0

Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

A Tabela 4 demonstra que o tempo de atuacdo na cooperativa entre a maioria
dos respondentes é de um a dez anos (65,4%), sendo que, destes, 54,3% possuem entre
seis e dez anos de atuacdo na empresa. Destacou-se o fato de consideravel numero de
respondentes (28,4%) estarem na cooperativa entre 11 e 15 anos, o que indica baixa
rotatividade na organizacdo. Outro fato interessante, evidente na Tabela 5, é que muito
embora os colaboradores da area comercial predominem entre os entrevistados que
atuam na cooperativa entre seis e 15 anos de empresa (48,15%), é a area administrativa
a qual pertencem 100% dos entrevistados que estdo na cooperativa ha mais de 15anos.
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Tabela 4 — Tempo na Cooperativa

Frequéncia Frequéncia Frequéncia

absoluta Relativa(%)  Acumulada(%)
De 1 a5 anos 9 11,1 11,1
De 6 a 10 anos 44 54, 65,4
De 11 a 15 anos 23 28,4 93,8
De 16 a 20 anos 4 4,9 98,8
Mais de 20 anos 1 1,2 100,0
Total 81 100,0

Fonte: Elaborado pelos autores (2015).
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Tabela 5 — Tempo de cooperativa versus area de atuacao

Area i
Tempo na Cooperativa ] Area Administrativa(%)
Comercial (%)

De 1a5 anos 7,41 3,70
De 6 a 10 anos 29,63 24,69
De 11 a 15 anos 18,52 9,88
De 16 a 20 anos - 4,93
Mais de 20 anos - 1,24
Total 55,56 44,44

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

llustra a Tabela 6 que o grau de instrucdo dos colaboradores da cooperativa é
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 formacéo
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 organizacdo sdo vistas como agentes estratégicos que podem
produzir mudancas e transformacdo através do conhecimento. Nesta perspectiva, a
transferéncia de beneficios sociais como estratégia de remuneracdo deixa de ser vista
como custo elevado para ser pratica recorrente na conquista por vantagem competitiva e
de retencdo de talentos (STEFANO et al., 2014).
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Tabela 6 — Grau de instrucdo dos pesquisados

Frequéncia Frequéncia Frequéncia
absoluta Relativa(%) 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
Pds-Graduacdo Incompleta 6 7,4 82,7
Pds-Graduacdo Completa 14 17,3 100,0
Total 81 100,0

Fonte: Elaborado pela autora (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 é obtido através do somatorio
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dos valores indicados pelo respondente nos parénteses, dividindo este pelo numero 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 interpretacdo dos escores médios se da através de analise de cada componente

de forma individual, levando em conta o valor obtido e o significado de cada um

conforme elucida o Quadro 3. Considera-se que um escore médio entre 4 e 5 representa

concordancia em relagdo ao componente inquirido, assim como o escore médio entre 3 e

3,9 representa incerteza e o escore médio entre 1 e 2,9 representa discordancia
(BASTOS et al., 2008).

Quadro 3 — Determinac6es, definicdes, itens integrantes dos quatro componentes da

ECOC
Determinagdes Definices Itens
Perdas sociais no Crencas de perda de estabilidade no emprego, o prestigio do 345¢e6
trabalho cargo, vinculo de amizade com colegas e liberdade para a
realizacdo de seu trabalho.
Perdas de investimentos | Crengas de perda de dedicacdo de tempo e esforco e 2,7e8
feitos na organizacéo investimentos realizados para alcangar sua posi¢do na empresa.
Perdas de retribuicbes Crenca de que seria perdido consideravel salario e beneficios 1,11e12

organizacionais

ofertados pela empresa.

Perdas Profissionais

Crencas de que a carreira seria prejudicada, que levaria certo
tempo até conquistar o respeito bem como se acostumar ao hovo

trabalho, que perderia o prestigio de ser empregado daquela

9,10,13,14e15
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empresa e estaria jogando fora o esforco e aprendizagem
dedicados para desenvolver suas atuais tarefas.

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

Tabela 7 — Resultados referentes aos componentes ECOC

Componente Discorda Indeciso Concorda
Perdas sociais no trabalho 58,02% 40,75% 1,23%
Perdas de investimentos feitos na organizacéo 65,43% 24,69% 9,88%
Perdas de retribui¢Bes organizacionais 46,92% 35,80% 17,28%
Perdas profissionais 65,43% 30,87% 3,70%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

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 organizagdo 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
organizagao, revela que 65,43% dos colaboradores ndo concordam, sobretudo, quanto
ao item que estariam desperdicando os esforgcos que fizeram para alcancar sua posi¢do

atual na cooperativa, que teve 0 maior grau de discordancia, pontuando 2,44.
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Quanto ao componente relativo as perdas de retribuicbes organizacionais, a
maior parte dos colaboradores discorda que sofreria perdas em relacdo a salarios e
beneficios, com 46,92%, porém, é significativa também a quantidade de indecisos sobre
a perda, com 35,80%. Fica evidente, todavia, que os colaboradores acreditam que nédo
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 remuneracdo, que teve escore
médio de 2,78.

O ultimo componente analisado, acerca das perdas profissionais, deixa tangivel a
visdo dos colaboradores de que ndo 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 de2,41 em discordancia.

Tabela 8 — Escores por componente — ECOC

- Escore
Variaveis - ECOC .
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 0 mesmo prestigio que tenho com 0 meu 248
cargo atual. ’
Eu demoraria a encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas quanto as que eu tenho hoje entre meus 305
colegas de trabalho dentro da cooperativa. ’
Eu perderia a liberdade que tenho de realizar o meu trabalho dentro da cooperativa. 3,14
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Perdas de investimentos feitos na organizacdo

Eu jogaria fora todos os esfor¢os 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¢Bes organizacionais

Eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o que tenho hoje. 2,78
Eu deixaria de receber varios beneficios que a cooperativa oferece aos seus colaboradores (vale- 2,06
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 esforco que fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual. 2,46

Fonte: Elaborado pela autora (2015).
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4.3 Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo — ECOA

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¢édo 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 séo
indicativos de fragil compromisso afetivo com a organizacdo, 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 organizacdo por parte do colaborador
(BASTOS et al., 2008).

Gréfico 1 — Grau de comprometimento afetivo

COMPROMETIMENTO AFETIVO - ECOA

65,43%

EPOUCO COMPROMETIDO  EINDECISO COMPROMETIDO

Fonte: Elaborado pelos autores (2015).

R. Intelig. Compet., S0 Paulo, v. 7, n. 1, p. 1-43, jan./mar. 2017. ISSN: 2236-210X
Submetido em: 21/12/2016 — Aceito em: 5/12/2016



32

Revista Inteligéncia Competitiva

155 3 X

Sheila Cristina Tavares de Oliveira Bassani, Flavia Camargo Bernardi, Mikael Dalberto, Maria Emilia
Camargo, Uiliam Hahn Biegelmeyer

A analise 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 indecisao 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 dimensdo, a variavel de maior destaque entre os respondentes é 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 9.

Tabela 9 — Escores médios ECOA

Varidveis - sentimentos em relagéo 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).
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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 divisdo pela numeragdo de itens da escala, neste caso, por sete (BASTOS et
al., 2008).

Quanto a apreciacdo do escore médio, considera-se que este entre 4 e 5 pode
revelar a crenca do trabalhador em suas obrigacGes 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 discordéncia do
trabalhador em relacdo ao seu compromisso de manter obrigacdes e deveres junto a
organizacdo (BASTOS et al.,2008).

Gréfico 2 — Grau de comprometimento normativo — ECON

COMPROMETIMENTO NORMATIVO -ECON

BpOUCO COMPROMETIDO BINDECISO ECOMPROMETIDO

Fonte: Elaborado pelos autores (2015)
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Ao analisar o resultado deste componente, é possivel concluir que poucos
colaboradores acreditam que possuem deveres morais com a cooperativa, apenas 6,17%.
E expressivo o nimero de respondentes que se considerou indeciso quanto ao
compromisso normativo com a cooperativa: 29,63%. Ja o numero de colaboradores que
acreditam que ndo possuem dever moral ou retribuicdo alguma & cooperativa foi
relevante: 64,20%, sendo o item que representa obrigacdo 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 atuacdo em outra organizacao, este com escore médio de 2,41.

Tabela 10 — Escores médios — ECON

Variaveis - ECON Escore

médio
Continuar trabalhando na cooperativa é uma forma de retribuir o que ela ja fez por mim. 3,01
E minha obrigac&o continuar trabalhando para esta cooperativa. 2,16
Eu seria injusto com a cooperativa se pedisse demissdo 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 aela. 2,44
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A cooperativa ja fez muito por mim no passado.

35

1.4

3,11

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

4.5 Proposicdes de melhorias

A partir dos resultados encontrados, sugere-se como acdo de melhoria o
aprimoramento da comunicacdo interna, orientada aos diversos beneficios oferecidos
pela empresa, comparando-os aos beneficios oferecidos por empresas de mesmo
segmento de mercado, ilustrando, inclusive, o custo que os colaboradores deixam de ter
usufruindo os mesmos, ou seja, 0 quanto a cooperativa agrega na renda e na qualidade
de vida dos seus colaboradores ao proporciona-los. Esta acdo pode trazer um enfoque
sob a Gtica da valorizacdo dos colaboradores e do reconhecimento de seus esforcos
individuais para desempenhar seu trabalho na cooperativa. Desta forma, é possivel
melhorar o entendimento das equipes acerca destes temas, gerando satisfacdo destas
com a cooperativa, uma vez que 0s escores na esfera calculativa e normativa foram

consideravelmente baixos.

As pessoas, ao se sentirem tratadas de modo justo com base nos resultados que
recebem, ficam satisfeitas. Muito embora a satisfagdo ndo garanta uma maior
produtividade no trabalho, a insatisfagdo acarreta em consequéncias onerosas para as
organizacOes. Na cooperativa, a satisfacdo dos colaboradores é ainda mais relevante,
considerando que os colaboradores atuam na area de prestacdo de servicos orientados ao
relacionamento, uma vez que os clientes (no caso, 0s associados) desenvolvem uma

relacdo de compromisso com esse colaborador. Prestadores de servigo satisfeitos
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tendem a permanecer na organizacao e proporcionar uma experiéncia agradavel ao seu
cliente (BATEMAN; SNELL, 2007).

5 CONCLUSAO

A questdo norteadora do estudo pretendeu desvendar o nivel de
comprometimento predominante nos colaboradores da regido de Porto Alegre na
organizacdo 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).

A pesquisa apontou para a presenca 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 dimenséo
normativa, com escore médio de 2,77, e da dimens&o 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
relacdo 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 identificacdo das variaveis que

podem influenciar o comprometimento destes colaboradores e, finalmente, propor

R. Intelig. Compet., S0 Paulo, v. 7, n. 1, p. 1-43, jan./mar. 2017. ISSN: 2236-210X
Submetido em: 21/12/2016 — Aceito em: 5/12/2016



37

Revista Inteligéncia Competitiva

1S5 3 IX
Sheila Cristina Tavares de Oliveira Bassani, Flavia Camargo Bernardi, Mikael Dalberto, Maria Emilia
Camargo, Uiliam Hahn Biegelmeyer

sugestdes de melhoria a partir dos resultados encontrados.

Para atingir o primeiro objetivo especifico, averiguou-se, dentro da dimensao
predominante, as varidveis mais relevantes e que, por consequéncia, possuem maior
influéncia nos niveis de comprometimento dos colaboradores. Como resultado desta
busca, se alcancou que, dentro da dimensdo afetiva, a variavel mais significativa aos
respondentes é 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
negdcio, priorizando o crescimento coletivo através da solidariedade, bem como aos
valores da organizagéo. Pelos resultados atingidos, pode-se afirmar que os objetivos da

pesquisa foram alcancados.

Muito embora o estudo tenha se realizado sob o necessario rigor cientifico, o
mesmo apresenta algumas limitacbes metodoldgicas que devem ser consideradas para
uma melhor compreensdo dos resultados. A escolha pela técnica de amostragem ndo
probabilistica por conveniéncia pode trazer alguns resultados tendenciosos, por essa
razdo, 0s mesmos ndo 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
populacdo-alvo, com a finalidade de confirmar ou ndo os resultados encontrados nesta
pesquisa, visando maior assertividade quanto a presenca das dimensfes 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 organizacdo 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
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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, realizacdo do estudo acerca do
comprometimento com o0s cooperados que ndo atuam com vinculo empregaticio na
cooperativa, uma vez que a participacdo destes € fundamental para o desenvolvimento

sustentavel nesta forma de negécio.

Sugere-se, também, estudos de caso em organiza¢des com atuacao 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 relacdo pode possibilitar o0 aumento substancial na produtividade
e niveis de satisfacdo dos colaboradores. Pesquisas entre diferentes setores, tais como
industria, comércio e estabelecimentos bancéarios, da mesma regido onde a pesquisa foi
realizada, é sugestdo pertinente para futura investigacdo do comprometimento de
colaboradores em diferentes contextos, contudo, dentro de um mesmo perimetro de
atuacdo para que se possa relacionar diferencas e semelhancas de perfil profissional,
possibilitando comparacdes e a ado¢do de melhores praticas. Dada a relevancia do tema,

aspira-se gque o presente estudo possa subsidiar futuras pesquisas.
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ORGANIZATIONAL COMMITMENT: STUDY OF A TRIDIMENSIONAL
MODEL IN A CREDIT COOPERATIVE IN THE “GAUCHA” CAPITAL

ABSTRACT

Above the existing competitiveness in the market and the difficulties related to the
people management, the organizational commitment analysis has become relevant to the
organizations that aim sustainable growth. The commitment in the cooperativism
environment is particular, considering the double nature of the cooperatives, being, at
the same time, social entity and company inserted in the market, having the necessity of
qualified management employees and at the same time they consider the philosophy
principles of the cooperative institution. Thus, the sense of commitment with the
cooperative performance can be directed from the strategies of the management of
appropriated people, since they look the knowledge around the variables that most
contribute for the generation of this feeling in their employees. With these information,
the study intends to identify the dimension of the predominant commitment in the
employees in the region of Porto Alegre in a credit cooperative, based on the
tridimensional model proposed by Meyer and Allen (1995), seeking to know the
variables that can influence it, introducing improvement suggestions from these results.
Therefore, the study had as methodology the descriptive search, through the case study,
with a quantitative approach, using an instrument already scientifically validated, with a
group of 115 active employees of the cooperative. The results indicate the existence of a
high degree of affective component, even highlighting, the variable interest in the

company and pride of belonging it.

Keywords: Organizational Commitment, People Management
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