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RESUMO

Uma nova abordagem tem conquistado espaco nas organizagées no que tange a gestdo de pessoas, onde
estas deixam de ser apenas recursos e passam a ser vistas como parceiras da organizagao. O
comprometimento organizacional serve como elo entre a empresa e o colaborador, pois relaciona-se aos
resultados de satisfagao no trabalho e produtividade, através de equipes comprometidas com as metas e os
valores organizacionais. Da mesma forma, a cooperagdo também estd em voga como alternativa para
acelerar o crescimento econémico e social, inclusive as cooperativas de crédito. Neste sentido, o presente
estudo buscou mensurar o nivel de comprometimento dos colaboradores da Sicredi Centro Leste/RS
através da ferramenta de diagnéstico EBACO - Escala de Base de Comprometimento Organizacional, que
considera sete dimensoes: obrigacdo em permanecer; afetiva; afiliativa; escassez de alternativa; obrigacao
pelo desempenho; linha consistente de atividade e falta de recompensas e oportunidades. O questionério
foi aplicado aos colaboradores das agéncias compreendidas dentro da area de atuagao da Cooperativa, uma
populacao de 208 colaboradores, sendo que foi atingida uma amostra de 126 colaboradores, 60,57% da
populacdo. Os resultados demonstram que as dimensdes obrigacdo em permanecer e linha consistente de
atividades encontram-se com comprometimento abaixo da média, significando um resultado positivo a
cooperativa; as dimensoes afetiva e obrigagdo por desempenho ficaram acima da média, demonstrando
afetividade e preocupacao com o desempenho; afiliativa, escassez de alternativas, falta de recompensas e
oportunidades possuem baixo comprometimento. Sugere-se que a cooperativa desenvolva programas de
integracdo de novos colaboradores e, também, entre equipes, bem como invista em atividades de
reconhecimento, possibilitando a elevacao do clima e do pertencimento dos membros em relacdo ao grupo,
contemplando a dimensao que obteve a menor favorabilidade, a afiliativa.
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ABSTRACT

A new approach has gained space in organizations in terms of people management, where they are no
longer just resources and are seen as partners of the organization. Organizational commitment serves as a
link between the company and the employee, as it relates to the results of job satisfaction and productivity
through teams committed to organizational goals and values. Similarly, cooperation is also in vogue as an
alternative to accelerate economic and social growth, including credit unions. In this sense, the present
study sought to measure the level of commitment of employees of Sicredi Centro Leste / RS through the
diagnostic tool EBACO - Organizational Commitment Baseline Scale, which considers seven dimensions:
obligation to remain; affective; affiliation; scarcity of alternative; obligation for performance; consistent line
of activity and lack of rewards and opportunities. The questionnaire was applied to employees of agencies
within the Cooperative's area of work, a population of 208 employees, and a sample of 126 employees,
60.57% of the population. The results show that the dimensions obligation to remain and consistent line of
activities are below average commitment, meaning a positive result to the cooperative; affective
dimensions and performance obligation were above average, showing affection and concern with
performance; membership, scarcity of alternatives, lack of rewards and opportunities have low
commitment. It is suggested that the cooperative develop programs for integrating new employees and also
between teams, as well as investing in recognition activities, enabling the elevation of the climate and the
members' belonging in relation to the group, considering the dimension that obtained the smallest.
favorability, the affiliation.
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COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: ESTUDO DE CASO DA
COOPERATIVA DE CREDITO SICREDI CENTRO LESTE/RS

1 INTRODUCAO

Atualmente vem ganhando espaco uma nova abordagem no que tange a gestdo de
pessoas, onde estas ndo sdo mais tratadas apenas como recursos, mas sim como parceiras da
organizacdo. Além de perpassar as politicas organizacionais, essa transformagdo também
reflete nas estratégias relacionadas aos negécios (ULBRA, 2008).

Para Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas € um setor muito sensivel em relacdo a
cultura e a mentalidade corporativa, ela é extremamente situacional, pois depende de aspectos
como arquitetura e cultura corporativa, além das caracteristicas do mercado e do negdécio onde
estd inserida, processos internos e o modelo de gestdo em atuacdo e também depende das
caracteristicas das pessoas que constituem a organizacdo, todos estes fatores torna a
organizacao unica.

A partir disso, o comprometimento organizacional vem sendo este elo entre empresa e
colaborador. Como abordam Bastos e Aguiar (2015), este conceito estd relacionado aos
resultados como satisfagcdo com o trabalho e produtividade através de equipes comprometidas
com metas e valores organizacionais. Contudo, caso contrério, pode-se originar também fatores
com turnover, estresse, absenteismo, além de conflitos. Sendo assim, se observa a importancia
do planejamento estratégico de pessoal dentro das organizacdes e o constante trabalho de gestao
de pessoas com colaboradores, desenvolvendo a¢cdes e pesquisas para identificar e despertar o
comprometimento para o sucesso da empresa.

Desta forma, o presente estudo buscou mensurar o nivel de comprometimento dos
colaboradores da Sicredi Centro Leste/RS, através da ferramenta de diagndstico EBACO —
Escala de Base de Comprometimento Organizacional.

2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

No contexto atual das organizagdes, a drea de gestdo de pessoas necessita conhecer o
ambiente onde estd inserida, suas crencas, seus valores, seu clima e sua cultura para que assim
possa gerenciar os seus talentos e entdo desenvolver uma relacdo reciproca entre empresa e
colaborador (KNAPIK, 2008). As pessoas podem potencializar os pontos fortes de uma
organizacdo, bem como reforcar suas fragilidades, dependendo da forma como sdo gerenciadas,
sendo de responsabilidade da drea de gestdo de pessoas criar uma relacdo construtiva de parceria
com seus colaboradores. De acordo com Dessler (2003), este fato originou a criacdo da
administracdo estratégica dos recursos humanos, sendo portando, a unido das pessoas com as
estratégias e metas da organizacdo, com o objetivo de desenvolver a cultura organizacional e
impulsionar o desenvolvimento da mesma, instigando a inovagao e flexibilidade.

Deste modo, Chiavenato (2014) destaca que uma organizagdo viavel € aquela que além
captar e aplicar as competéncias de um colaborador adequadamente, também os manténs
satisfeitos e engajados em longo prazo. Assim deve-se manter os colaboradores satisfeitos e
motivados, assegurando-lhes condic¢des fisicas, psicoldgicas e sociais de pertencer e participar
da organizacdo.

De acordo com Allen e Meyer (1996, apud MONTEIRO, 2013), o comprometimento
organizacional consiste em um estado psicolégico que vincula o colaborador com a
organizacdo, afetando em sua decisdo de nela permanecer ou nio.

Corroborando, Tamayo et al. (2001, p. 27) afirmam que:
A psicologia organizacional tem manifestado, nas ultimas décadas, interesse
significativo e constante no estudo do comprometimento das pessoas com o seu
trabalho. O vinculo do individuo com o seu trabalho é complexo e multidimensional.
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Ele compreende, ndo somente a relagdo com o trabalho em si, mas também com o
emprego, com a equipe de trabalho, com a carreira ou ocupacio, com o sindicato e
com a organizacdo na qual trabalha. O estudo do comprometimento reflete esta
multiplicidade.

Para Dessler (2014), o comprometimento, além de uma ligacdo psicoldgica com a
empresa, também engloba estar conectado e comprometido com um trabalho bem feito. Desde
modo o autor afirma que funciondrios comprometidos possuem um alto nivel de conectividade
com suas tarefas de trabalho e por consequente trabalham duro para alcangar os objetivos
relacionados a ela.

Ja para Robbins (2005), o comprometimento pode ser definido como uma situacdo em
que o colaborador se identifica com a empresa e seus objetivos, desejando manter-se na
organizagdo. Além disso, a autora afirma que as emogdes também influenciam varidveis de
desempenho e satisfacio, incluindo o comprometimento organizacional, além da intencdo de
deixar a empresa e o nivel de esfor¢o no trabalho.

Na 6tica de Gramms e Lotz (2017), os elementos que estabelecem este vinculo entre
trabalhador e empresa precisam fazer parte da missao da empresa, bem como de seus valores,
filosofia e clima organizacional. Estes aspectos sdo influenciados pela cultura, lideranca e
também aspectos de gestdo de pessoas, sendo estes os agentes de identificacdo do
comprometimento entre a empresa e o colaborador.

Tranjan (2003), aborda que o melhor produto originado do comprometimento € a
criatividade, onde somente lideres com alma sdo capazes de estimular um ambiente propicio,
isto €, onde a energia psicoldgica chamada comprometimento possa ser gerada. Neste ambiente
os colaboradores se dispdem em criarem mais, uma vez que estejam energizados e
comprometidos, sentindo-se gratificados por isso, também atingindo os seus sentimentos de
competéncia e autoestima.

Com isso Dessler (2014) descreve que o comprometimento do colaborador € importante
porque muitos comportamentos refletem o quao comprometidos ou ndo estdo com a empresa.
O autor descreve que alguns sinais de diminui¢ao do comprometimento do colaborador com a
empresa € o atendimento precdrio, rotatividade voluntdria e o afastamento psicoldgico. Muitas
empresas possuem uma assisténcia aos funciondrios e deste modo tentam modificar o seu
comportamento negativo, tendo como objetivo a criacdo de uma atmosfera de confianca e
respeito, buscando uma maior eficdcia organizacional removendo barreiras que impedem a
inteira participacao, sendo barreiras decorrentes de fatores organizacionais ou pessoais.

Tendo em vista estes aspectos, Pinho, Bastos e Rowe (2015) destacam que a nog¢do de
estar comprometido revela sempre um aspecto positivo tanto para o individuo quanto para a
organizacdo, indicando tratar-se de um vinculo propiciador de motivacdo e prazer perante a
organiza¢do empregadora.

2.1 DIMENSOES DO COMPROMETIMENTO

A pesquisa no campo do comprometimento organizacional vem utilizando ha algum
tempo modelos de mudltiplas bases para sua mensuracdo, que ganharam espaco segundo
Siqueira et al. (2008). Como forma de identificagio e mensuracdo das bases do
comprometimento organizacional foi desenvolvida a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional - EBACO, aplicada pela primeira vez por Medeiros (2003).

A seguir, serdo detalhadas as dimensdes do comprometimento abordados por Medeiros
(2003), conforme Siqueira et al. (2008), sendo elas: obrigacio em permanecer; afetiva;
afiliativa; escassez de alternativa; obrigacao pelo desempenho; linha consistente de atividade e
falta de recompensas e oportunidades.



Obrigacao em permanecer: este fator, segundo Siqueira et al (2008), parte da crenca
desenvolvida pelo colaborador que possui uma obrigagdo em permanecer na
organizacgdo, de que ndo seria correto deixar a mesma, pois possui uma obrigacdo moral
com as pessoas da empresa, e desta forma se sentiria culpado em se afastar da empresa.
Corroborando, Chiavenato (2014) afirma que uma das varidveis do comportamento
organizacional € a fidelidade, isto é, o grau em que as pessoas ou grupos € equipes sao
fiéis a organizacdo. De acordo com o autor a fidelidade do colaborador com a empresa
favorece a reducdo da rotatividade de pessoas.

Afetiva: de acordo com Chiavenato (2014), o componente emocional ou afetivo
envolve os sentimentos e afetos do individuo a respeitos de pessoas, objetos e situagdes.
Robbins (2005) destaca que devido aos sentimentos que as pessoas possuem, suas
avaliacdes sdo permeadas por emog¢des que influenciam na quantidade de esfor¢des que
irdo executar, ou seja, as pessoas altamente motivadas em seu trabalho, estardo
altamente comprometidas. Neste sentido, Siqueira et al. (2008), descreve que o fator
afetivo € a crenga de identificacdo com a filosofia, valores e objetivos da empresa.
Afiliativa: conforme Siqueira et al (2008), este fator consiste na necessidade despertada
pelo colaborador de ser reconhecido pelos colegas e membros da organizac@o. Robbins
(2005) expde que as organizacdes estdo cada vez mais admitindo o reconhecimento
como um forte fator de motivagdo, estes programas podem conter diferentes formatos,
desde um muito obrigado, até programas formais e mais explicitos, nos quais 0s
comportamentos e procedimentos para a conquista do reconhecimento sdo identificados
claramente.

Escassez de alternativas: acerca deste fator, Siqueira et al. (2008) afirmam que o
colaborador estabelece a crenga de que se deixar a organizacgdo terd poucas alternativas
de trabalho no mercado. Para tanto, Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013) destacam o
nimero significante de pessoas com falta de entusiasmo para realizac¢do de atividades.
Os autores destacam que isso se dd pela crenca de ndo conseguirem um trabalho melhor
ou pelo mercado nao oferecer uma melhor oportunidade.

Obrigacao pelo desempenho: consiste na crenca do esforco a ser desenvolvida pelo
colaborador em beneficio da organizacdo, cumprindo suas tarefas de modo a atingir os
objetivos organizacionais (SIQUEIRA et al., 2008). Neste contexto, Chiavenato (2014),
aborda sobre a avaliacdo de desempenho, que consiste na avaliagdo individual ou da
equipe a respeito do seu desempenho, em funcdo das atividades que desenvolve, as
metas e resultados a serem alcangados, servindo para estimar o valor da exceléncia e as
competéncias de um colaborador ou equipe, além de sua contribui¢cdo para o negdcio.
Linha consistente de atividades: para Siqueira et al. (2008), o fator linha consistente
de atividade pode ser definido como a crenca que o colaborador estabelece da
manuten¢do com relacio as atitudes e regras estabelecidas pela organizacdo a fim de se
manter na empresa. Chiavenato (2014) descreve que atualmente a disciplina se refere a
condi¢c@o em que as pessoas se auto conduzem de acordo com regras e procedimentos,
com um comportamento aceitdvel pela organizacdo e por todos. O autor ainda afirma
que, as pessoas ajustam o seu comportamento aos valores e regras organizacionais, neste
sentido, existem alguns padrdes de disciplina que devem ser aplicados de acordo com a
violacdo das regras da organizacdo, sejam estas leves ou graves.

Falta de recompensas e oportunidades: este fator se dé pela crenca de que o esfor¢co
realizado em beneficio da organizacdo deve ser recompensado e que a empresa devera
lhe proporcionar oportunidade de crescimento. Neste sentido, Chiavenato (2014) aponta
que a recompensa € um elemento fundamental em termos de retribuicio e
reconhecimento por o desempenho do colaborador, deve funcionar como um reforco
positivo ao alto desempenho de forma a manter as pessoas na organizacdo bem como o



seu engajamento. Dessler (2014), ainda destaca sobre a equidade da motivagdo, onde as

pessoas intencionadas a desenvolver um equilibrio entre o quanto contribuem para a

organizagdo e o quanto sdo recompensadas, com isso, se o colaborador identifica uma

injustica nas recompensas tende a reduzir a sua motivacao para produzir.

Visto as bases de comprometimento estudada por Medeiros (2003), verifica-se a
diversidade de percepcdes e motivacdes possivelmente desenvolvidas pelos colaboradores,
evidenciando a importancia do conhecimento do comprometimento dos membros da equipe,
bem como os fatores que os levam ao comprometimento ou nio. Sendo possivel, portanto, o
desenvolvimento de planos de acdes para aperfeicoando da gestdo neste sentido.

3 COOPERATIVISMO

A cooperagdo atualmente estd cada vez mais presente nos debates como alternativa para
acelerar o crescimento econdmico e social, dada como solugdo para diversos problemas de uma
sociedade. Neste sentido, a cooperacao entre as empresas vem se destacando como um meio de
tornd-las mais competitivas, compartilhando recursos, solu¢gdes tendo novas possiblidades de
atuacgdo, conforme destaca Cardoso (2014).

Assim, cooperacao é um método de acdo por onde os individuos com interesses comuns
se propdem a estruturar um empreendimento onde todos possuam direitos iguais, significa unir
e administrar meios e os esfor¢os de cada um visando alcancar o resultado esperado por todos.
Desta forma, cooperar significa agir de forma coletiva, trabalhar junto em prol de um objetivo,
com isso, esta pratica educa, desenvolve em pessoas uma mentalidade aberta, flexivel,
participativa, mais humana e solidaria (GAWLAK e RATZKE, 2007).

Deste a origem do cooperativismo no periodo da Revolu¢do Industrial, o modelo
cooperativo tem sido utilizado para viabilizar negécios em diferentes campos de atuacio, onde
sdo organizados por ramos, conforme a drea de atuacdo, sendo eles, agropecudrias, consumo,
crédito, educacionais, sociais, habitacdo, infraestrutura, mineragdo, producao, saide, transporte,
lazer e trabalho (CARDOSO, 2014).

Neste sentido, Martins (2017, p. 131) destaca que:

O cooperativismo representa mudanca no sistema de produgao, oportunidade para os
associados vislumbrarem um novo modo de vida apoiado na cooperagdo e na
solidariedade, em que todos os associados sdo donos do empreendimento. No entanto,
este modelo também traz desafios, pois esses valores ndo fazem parte do sistema de
producdo capitalista, que prima pela competi¢ao.

Visualiza-se a complexidade e a concretizacdo do cooperativismo durante os anos,
tornando-se um sistema sélido e legal, embasado em seus principios, trazendo uma nova forma
de organizacdo de modo a desenvolver a sociedade onde estd inserido, buscando atender a
necessidade dos associados de tal regido, objetivando o bem comum. Neste contexto, se
explorard um de seus ramos, o cooperativismo de crédito (CARDOSO, 2014).

3.1 COOPERATIVISMO DE CREDITO

De acordo com o Banco Central do Brasil (BACEN, 2019), uma cooperativa de crédito
€ uma institui¢ao financeira formada para prestar servigos financeiros exclusivamente para seus
associados. Os cooperados sdo ao mesmo tempo donos e usudrios de sua cooperativa,
participando de sua gestdo e usufruindo de seus produtos e servi¢cos. Com o objetivo de prestar
servicos financeiros aos associados, a cooperativa de crédito presta servicos como concessao
de crédito, captacdo de depdsito a vista e a prazo, cheques, servicos de cobranca, custddias,
recebimentos e pagamentos (PINHEIRO, 2008).



A primeira cooperativa de crédito criada por Friedrich Wilhelm Raiffeisen, foi fundada
em 1864 na Alemanha, chamava-se Associacao de Caixas de Empréstimo de Heddesdorf. Tinha
como caracteristica a responsabilidade ilimitada e soliddria dos associados, singularidade de
votos dos associados independentemente do nimero de quotas-partes, drea de atuacdo restrita
e ndo distribui¢ao de sobras, modelo ainda bastante popular na Alemanha (PINHEIRO, 2008).

No Brasil, o movimento cooperativista de acordo com Gawlak e Ratzke (2007), iniciou
no século XIX, porém a primeira cooperativa de crédito surgiu em 1902 no Rio Grande do Sul,
por iniciativa do padre suico Theodor Amstadt, na cidade de Nova Petrépolis, denominada
atualmente como Sicredi Pioneira, ainda em funcionamento.

O cooperativismo brasileiro tem se desenvolvido e vem mostrando que além de factivel,
¢ a solucdo financeira mais adequada para diversos segmentos da sociedade, pois as
cooperativas ja sdo consideradas pela sociedade como um instrumento de alavancagem do
desenvolvimento econdmico e social. Demostra-se isso por meio da auto capitalizagdo,
possibilitando financiamento a custos baixos, melhorando a qualidade de vida dos associados e
trazendo retorno financeiro as comunidades em que estdo inseridas (ABREU, 2004).

Diante do cendrio de expansio do ramo, em 16 de dezembro de 1971, instituiu-se a Lei
n°® 5.764, sendo o atual regime juridico das sociedades cooperativas, mantém a fiscalizag¢do e o
controle das cooperativas de crédito e das se¢des de crédito das agricolas mistas com o Banco
Central do Brasil, afirma Pinheiro (2008). Além disso, mais recentemente em 1995 a partir da
resolugdo n.° 2.193 do Conselho Monetdrio Nacional foram conquistados os bancos
cooperativos, propiciando ndo s6 a possibilidade de ampliacdo na prestacdo dos servigos, mas
também mais competividade e credibilidade, operando com mais seguranca, liquidez e
rentabilidade (GAWLAK e RATZKE, 2007).

Neste sentido compreende-se o crescimento € a importancia do cooperativismo de
crédito para o desenvolvimento econdmico e social da sociedade onde estd inserido, através da
prestacdo de solucdes financeira guiados pelos principios do cooperativismo, mantendo sua
esséncia.

4 METODOLOGIA

A pesquisa pode ser classificada quanto a sua abordagem como quantitativa, desta forma
€ possivel observar diretamente como o grupo ou institui¢do se comporta com relacdo a
realidade pesquisada, sendo util para identificar conceitos e varidveis relevantes de forma
estatistica (GOLDENBERG, 2011).

Quanto aos objetivos, o estudo se caracteriza como exploratdrio e descritivo. Segundo
Gil (2010), as pesquisas de carater exploratdrias t€ém o objetivo de disponibilizar uma maior
familiaridade com o problema estudado visando tornd-lo mais explicito ou construir hipdteses.
Além disso, as pesquisas descritivas visam descrever caracteristicas de determinada populagdo
e estudar caracteristicas de um grupo, além de identificar relacdes entre as varidveis.

No que se refere ao método de pesquisa, esta € classificada como um estudo de caso,
que pode ser utilizado com diferentes propdsitos como, explorar situagdes da vida real,
descrever situacdes dentro do seu contexto, bem como explicar as varidveis causais de um
determinado fendmeno (GIL, 2010).

De acordo com Gil (2002), para que uma pesquisa se efetive € necessario determinar os
sujeitos de pesquisa, aqueles que serdo estudados e determinar com precisdo a populagcao que
serd pesquisada. Sendo assim, definiu-se como sujeito de pesquisa os colaboradores da
Cooperativa de Crédito Sicredi Centro Leste/RS, abrangendo os 208 colaboradores da empresa
em seus diferentes niveis hierdrquicos e cargos.

As varidveis da pesquisa sdo apresentadas e descritas no Quadro 1. Destaca-se que uma
varidvel refere-se a tudo que pode assumir diversos valores ou diferentes aspectos, diante de



casos particulares ou circunstancias, tendo como objetivo conferir com maior precisdo os
enunciados cientificos (GIL, 2002). A partir da definicdo das varidveis segundo Cervo, Bervian
e Silva (2007), é possivel indicar as a¢des a serem realizadas, bem como o mecanismo, ou seja,
o documento de coleta de dados adequado a ser utilizado.

Quadro 1 — Varidveis da pesquisa

Variavel Descricao da Variavel
Obrigacio em Cr§nga de que teNm uma obrigagﬁp em permanecer; de que se senNtiria culpado em
permanecer deixar; de que ndo seria certo deixar; e de que tem uma obriga¢do moral com as
pessoas da organizagdo.
Afetiva Crenca e identificacdo com a filosofia, os valores e os objetivos organizacionais.
Afiliativa Crenga que € reconhecida pelos colegas como membro do grupo e da organizagao.
Escassez de alternativas | Crenca de que possui poucas alternativas de trabalho se deixar a organizagao.
Obrigacdo pelo Crenca de que deve se esforcar em beneficio da organizacdo e que deve buscar
desempenho cumprir suas tarefas e atingir aos objetivos organizacionais.
Linha consistente de Crenca de que deve manter certas atitudes e regras da organizacdo com o objetivo
atividade de se manter na organizacio
Falta de recompensa e | Crenca de que o esfor¢o extra em beneficio da organizacdo deve ser recompensado
oportunidade e de que a organizacio deve lhe dar mais oportunidade.

Fonte: Adaptado Siqueira et al (2008, p. 65).

Determinadas as varidveis, os dados foram coletados por meio de um questionario
fechado, que segundo Gil (2002), tem como objetivo traduzir os objetivos especificos da
pesquisa em itens bem redigidos. Sendo a ferramenta de diagnéstico EBACO — Escala de Base
de Comprometimento Organizacional validada desenvolvida por Medeiros (2003), a construcao
dos itens do instrumento tomou por base a escala apresentada por Siqueira et al. (2008).

Deste modo, o instrumento é composto por 28 perguntas, sendo 4 para cada dimensao
estudada. As questOes referentes a varidvel obrigacdo em permanecer sdo os nimeros 1, 2, 3 e
4; Afetiva 5, 6, 7 e 8; Afiliativa 9, 10, 11 e 12; Escassez de alternativas 13, 14, 15 e 16;
Obrigacao pelo desempenho 17, 18, 19 e 20; Linha consistente de atividade 21, 22, 23 e 24;
Falta de recompensas e oportunidades 25, 26, 27 e 28. As respostas foram de acordo com uma
escalade 1 a 6, onde: 1, discordo totalmente; 2, discordo muito; 3, discordo pouco; 4, concordo
pouco; 5, concordo muito; e 6, concordo totalmente.

Para o calculo e interpretacao dos resultados da EBACO foram seguidas as orientagdes
definidas por Siqueira et al. (2008), partindo-se da média de respostas que cada colaborador
indicou em cada um dos itens da escala, multiplicou-se essa média pelo peso de cada pergunta,
obtendo-se um score para cada item. Apoés, foi somado o resultado dos quatro indicadores da
varidvel, em cada uma das bases para avalia-las individualmente, chegando-se a um score final
para cada base. Para se descobrir o grau de comprometimento organizacional foi comparado a
pontuacdo final com os niveis definidos para cada base, de acordo com o exposto por Siqueira
et al. (2008).

O referido questionario foi aplicado com os colaboradores de todas as agéncias
compreendidas dentro da drea de atuagdo da Cooperativa nas cidades de Cachoeira do Sul,
Guaiba, Cerro Grande do Sul, Bardo do Triunfo, Mariana Pimentel, Sertdo Santana,
Encruzilhada do Sul, Sao Jer6nimo, Charqueadas, Tapes, Sentinela do Sul, Pantano Grande e
Amaral Ferrador, além de uma Superintendéncia Regional em Cachoeira do Sul.

5 TRATAMENTO, ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Neste item apresentam-se os resultados obtidos em cada questdo do instrumento de
coleta de dados e sua interpretacao e andlises de acordo com cada varidvel dentro do contexto



proposto. Os questiondrios foram enviados a todos os colaboradores via malote interno, sendo
uma populacdo de 208 colaboradores, desta forma, foi atingida uma amostra de 126
colaboradores, representando 60,57% da populagao.

Com as respostas obtidas é possivel visualizar o nivel de concordancia da equipe,
deixando claro se ha ou ndo comprometimento, pois de acordo com a teoria estudada, a
percepcio dos membros deve ser homogénea e deve ser analisada em conjunto.

5.1 OBRIGACAO EM PERMANECER

A primeira varidvel tratada na pesquisa € a obrigacdo em permanecer, que aborda a
crenca de que o colaborador tem uma obrigacdo em permanecer na empresa, de que se sentiria
culpado em deixar a organizacdo, de que ndo seria certo deixar, e de que tem uma obrigacao
moral com as pessoas da organizag¢do. Através da andlise da varidvel obteve-se o resultado
conforme o Quadro 2.

Quadro 2 — Obriga¢do em permanecer

Nimero de respostas

o obtidas

’ﬁ = Peso j < Peso j ,

2 a = - > iavel | & Nivel

[ = questao O O variave O

8 123 |4|5|6]| = = % =

1 515115324821 4389 | 0,78 [3,42333

2 1102025749 11] 3992 | 0,79 [3,15373 .
13213 087 | 11,5 Aba{’;‘?da

3 1419 [13]38]41|11] 395 | 082 [3,2019 media

4 1216 16344513 4,04 0,85 |[3,43373

Fonte: Elaborado pelos autores.

Conforme andlise realizada foi possivel constatar que o comprometimento da
organizacdo neste aspecto estd abaixo da média, de acordo com a ferramenta de pesquisa
algumas bases do comprometimento possuem relagdo diretamente proporcional ao desempenho
das organizacOes. Conforme Chiavenato (2014), algumas das varidveis do comportamento
organizacional € a fidelidade, isto €, o grau em que as pessoas ou grupos e equipes sao fiéis a
organizacdo. De acordo com o autor a fidelidade do colaborador com a empresa favorece a
reducgdo da rotatividade de pessoas.

5.2 AFETIVO

A segunda varidvel é a base de comprometimento afetiva, que descreve a crenca e
identificacao dos colaboradores com a filosofia, os valores e os objetivos organizacionais. Neste
sentido, coloca-se que alguns aspectos informais e subjetivos apresentam uma alta influéncia
no comportamento dos colaboradores como, crencas, valores, expectativas, percepcoes,
sentimentos, comportamentos, normas, relagdes afetivas (GRAMMS e LOTZ, 2017).

Tendo em vista estes fatores visualiza-se a importancia de se obter uma alta
favorabilidade na referida varidvel. Pode-se afirmar ainda que este processo se inicia desde o
recrutamento e sele¢do, pois segundo Knapik (2008) o processo de captacio de pessoas consiste
na contratacdo da pessoa certa para ocupar o lugar certo, esta escolha deve ser reciproca, os
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interesses e objetivos devem estar alinhados e claros, para um bom relacionamento entre as
partes. O resultado obtido para esta varidvel € apresentado no Quadro 3.

Quadro 3 — Afetivo

Nimero de respostas
o obtidas
’g = Peso j § Peso j Nivel
4 & | questio S 5 variavel S
= 1|2 |3]| 4 516 |= = 75} =
o
5 110|212 60515222 0,74 3,86
6 00| 4|13 |54 ]|55]|5254| 0,76 3,99 .
16,546 | 0,84 |13,898 AC“,’? da
7 0|04 3 |54]65][5413] 08 4,33 media
8 0011 2 46 | 77 5,587 0,78 4,36

Fonte: Elaborado pelos autores.

De acordo com o Quadro 3 é possivel identificar que os colaboradores possuem um
comprometimento acima da média, sendo possivel concluir que possuem vinculo com a cultura,
objetivos e valores da empresa, vindo ao encontro da teoria estudada (CHIANEVATTO, 2014).

Este resultado demonstra alta favoralibilidade e impacta diretamente na cultura da
empresa, sendo que a cultura pode ser classificada como forte ou fraca em relacdo a intensidade
e conformidade com que os funciondrios compartilham dos valores da organizacdo, impactando
tanto em seus comportamentos como em suas expectativas. Uma cultura forte de acordo com
Robbins (2005), demonstra um alto grau de coesdo entre os propoésitos e valores da organizagao
e do colaborador, gerando lealdade e comprometimento organizacional.

5.3 AFILIATIVO

A terceira varidvel analisada como base do comprometimento, refere-se, segundo
Siqueira et. al. (2008), na necessidade despertada pelo colaborador de ser reconhecido pelos
colegas e membros da organizacdo. O Quadro 4 demonstra se os respondentes percebem ou
sentem-se pertencentes ao grupo que estao integrados.

Quadro 4 — Afiliativo

Numero de respostas
P obtidas
= < — <« =
5 = | Peso | = |5 | Pese |2 Nivel
= N questao = o variavel S
2 1234|565 S | & =
9 0101 5 143177 6 0,72 3,989
10 0 02| 4 |53]67 5 0,82 4,471 .
162 08 | 13 Baixo
11 olo|2]2]48]74] 6 0,76 | 4,198 comprometimento
12 0 1 |5 |16]52]52 5 0,68 3,513




Fonte: Elaborado pelos autores.

Verificando o Quadro 4 foi apurado o baixo comprometimento dos respondentes em
relacdo a esta varidvel, apesar de o grupo indicar em suas respostas nas quatro questdes que a
ideia de pertencimento € presente, houve, porém, variacdes entre as respostas obtidas. Este fator
na parte da necessidade despertada pelo colaborador de ser reconhecido pelos colegas e
membros da organizagdo.

Neste sentido, Chiavenato (2014) aborda sobre a teoria da expectativa, que parte do
pressuposto que as necessidades humanas podem ser satisfeitas por meio de seu engajamento
em relacdo a certos comportamentos, onde um dos fatores expde que, o esfor¢o levard ao
desempenho desejado ou resultado final.

5.4 ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS

A quarta variavel traz o conceito de que o colaborador permanece na organizagao, pois
acredita que existem poucas alternativas e novas oportunidades no mercado de trabalho.
Portanto, conforme ferramenta de estudo essa varidvel possui ligagdo inversamente
proporcional aos resultados da empresa, sendo o melhor resultado o baixo comprometimento,
conforme Quadro 5.

Quadro 5 — Escassez de alternativas

Niimero de respostas
) obtidas
- -]
’ﬁ g Peso = %ﬁ Peso | = Nivel
£ & | questio S 5 |variavel S
5 1234|556 |5 S |2 o
o
13 517 113]311(43]| 27 4 0,59 2,613
14 1511827 (3523 | 8 3 0,77 2,646 .
13| 073 | 8 Baixo
15 88273038 15| 4 | 084 | 3,333 comprometimento
16 1417136 30| 18| 11 3 0,78 2,664

Fonte: Elaborado pelos autores.

Analisando o Quadro 5 € possivel observar que o nivel de comprometimento encontrado
para esta varidvel foi baixo. Quando detectado o baixo comprometimento para esta base,
representa um aspecto positivo para a organizacao, pois, como aborda Siqueira et. al. (2008),
esta base se define pelo colaborador estabelecer a crenca de que se deixar a organizagdo terd
poucas alternativas de trabalho no mercado. Na pesquisa, ha a indica¢do conforme o resultado
de que os colaboradores nao teriam problemas em relacdo a novas oportunidades de trabalho, e
que sua ligacdo e permanéncia na empresa nao se dd por esta consequéncia.

5.5 OBRIGACAO POR DESEMPENHO

A varidvel obrigacdo por desempenho descreve, conforme Siqueira et al. (2008), a
crenca do esforco a ser desenvolvido pelo colaborador em beneficio da organizag¢do, cumprindo
suas tarefas de modo a atingir os objetivos organizacionais, conforme o Quadro 6.



Quadro 6 — Obriga¢do por desempenho

Nuamero de respostas obtidas
; P = Peso j < Peso 3 ,
= S: 2 | questio | E % variavel | 3 Nivel
1 2|3 (4|5]6 |
o = 8 @? ;F
17 0 0 1 2 1421 81 6 0,65 3,647
18 0 0 1 0 |34]|91 6 0,81 4,622 .
0 169 | 077 | 13 AC‘?&‘?‘ da
19 0 |0 1|1 ]24) 7] 6 0,81 4,686 media
20 0 0|2 |3 |37] 84 6 0,70 3,933

Fonte: Elaborado pelos autores.

De acordo com o Quadro 6 identifica-se na populac¢io pesquisada um comprometimento
acima da média, sendo que quanto mais elevado o nivel de comprometimento desta base mais
positivo o resultado para organizacdo. Entendendo que a equipe pesquisada busca atingir os
objetivos da empresa, desempenhando bem suas fun¢des e tarefas, visando o bom desempenho.

De encontro a teoria, neste contexto, Chiavenato (2014) aborda sobre a importancia da
avaliacdo de desempenho, que consiste na avaliacao individual ou da equipe a respeito do seu
desempenho, em funcdo das atividades que desenvolve, as metas e resultados a serem
alcancados, servindo para estimar o valor da exceléncia e as competéncias de um colaborador
ou equipe, além de sua contribuicdo para o negécio. Ainda, Dessler (2014) aborda que, o
comprometimento além de uma ligacdo psicolégica com a empresa, também engloba estar
conectado e comprometido com um trabalho bem feito.

5.6 LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADES
A sexta varidvel consiste na crenga que o colaborador estabelece relacdo com as atitudes
e regras estabelecidas pela organizagdo a fim de se manter na empresa, conforme Siqueira et al.

(2008). Os resultados estao demonstrados no Quadro 7.

Quadro 7 — Linha consistente de atividades

Numero de respostas
=) obtidas B .
1 < <
= 2 | Peo |2 2| Pen T g
= ‘& [questdo| = o | variavel S
3 1123 (4(5]|6 |2 = 7 =
21 0|0 |4 |7 (49]|66]| 5 0,69 | 3,729
22 4 |13 |18|18 (46|37 | 5 0,58 2,72 O o Abaixo da
23 1|05 [16]59]45] 5 | 071 |3635] | média
24 0|0 |3 ]|51]40|78| 6 0,65 | 3,575

Fonte: Elaborado pelos autores.

Conforme demonstra o Quadro 7, os respondentes demonstraram um baixo
comprometimento com relacdo a linha consistente de atividades, o que representa um resultado
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sauddvel para a organizacdo. Esta varidvel mostra a necessidade de o colaborador manter um
bom comportamento, atendendo as regras da organizacdo, para se manter na empresa.

De encontro com que descreve Chiavenato (2014), atualmente a disciplina se refere a
condi¢do em que as pessoas se auto conduzem de acordo com regras e procedimentos, com um
comportamento aceitdvel pela organizacgdo e por todos.

5.7 FALTA DE RECOMPENSA E OPORTUNIDADE

A tltima base de comprometimento estudada, falta de recompensa e oportunidade, de
acordo com Siqueira et al (2008), pode ser entendida pela crenca de que o esforco realizado em
beneficio da organizacdo deve ser recompensado e que a empresa deverd lhe proporcionar
oportunidade de crescimento. O Quadro 8 traz os resultados obtidos na pesquisa.

Quadro 8 — Falta de recompensa e oportunidades

Niimero de respostas
obtidas
@) ,
xg < Peso j < Peso j Nivel
72 a [ques | = avel | &
A 2 | @o | © ) varidvel | S
5 1 (2 |3|4|5|6]|= = 7\ =
25 18] 22| 27| 23| 25| 11| 3 | 0,45 | 1,504
26 46| 46| 23 5 4 21 2 10,77 | 1,577 .
544 | 059 | 3 Baixo
27 69| 34| 15| 3| 3| 2] 2 0,72 1,251 comprometimento
28 66| 30| 16 8 5 1] 2 0,6 1,11

Fonte: Elaborado pelos autores.

Observando o Quadro 8, o resultado da varidvel demonstra baixo comprometimento, o
que reflete um aspecto positivo para organizacio, sendo possivel perceber que empresa vem
trabalhando bem neste sentido. De acordo com Chiavenato (2014), a recompensa € um elemento
fundamental em termos de retribuicdo e reconhecimento por o desempenho do colaborador,
sendo que deve funcionar como um refor¢o positivo ao alto desempenho de forma a manter as
pessoas na organizacdo bem como o seu engajamento.

Dessler (2014) destaca sobre a equidade da motivacao, onde as pessoas intencionadas a
desenvolver um equilibrio entre o quanto contribuem para a organizacdo € o quanto siao
recompensadas, com isso, se o colaborador identifica uma injustica nas recompensas tende a
reduzir a sua motivagdo para produzir.

6 CONCLUSOES

Através dos resultados obtidos, foram descritos e analisados os fatores que influenciam
o nivel de comprometimento dos colaboradores, sendo concentrados em sete bases: obrigacdo
em pertencer, afetivo, afiliativa, escassez de alternativas, obrigacdo por desempenho, linha
consistente de atividades e falta de recompensas e oportunidades.

Tornou-se possivel identificar, de forma geral, que os colaboradores participantes da
pesquisa possuem um nivel elevado de afetividade pela cooperativa, demostrando também um
grau de preocupacdo com o desempenho realizado em suas atividades. Ainda pode-se afirmar
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que estes ndo vinculam a sua permanéncia na organiza¢cdo como uma obrigacdo e nem a
dificuldade de novas oportunidades no mercado de trabalho, estando relacionados a alta ligagcdo
que possuem com os valores, clima e objetivos da empresa. Tendo em vista que as varidveis
escassez de alternativas e afiliativa resultaram em baixo e abaixo da média.

A pesquisa indica que de acordo com o baixo indice encontrado no fator falta de
recompensas e oportunidades, sendo este positivo, que a instituicdo possui uma politica de
cargos e saldrios bem estabelecida e que estimula e possibilita oportunidades de crescimento
profissional. Além disso, visualiza-se que os colaboradores percebem o regramento interno
como algo natural, ndo tendo o esfor¢o do cumprimento para se manter na empresa, pois o fator
indice linha consistente de atividades obteve um nivel de comprometimento saudédvel a
empresa.

E importante direcionar atencio ao fato de o aspecto afiliativo ter sido identificado como
baixo, uma vez que esse fator se torna importante para a constituicao de equipes harmonicas e
um clima saudavel. Esse fator pode estar associado a quantidade de novos colaboradores.

Para interpretar os resultados obtidos teve-se que considerar que algumas bases do
comprometimento possuem relacao diretamente proporcional ao desempenho das organizacoes,
outras inversamente proporcional. Portanto, nas bases afetiva, afiliativa, obrigacdo em
permanecer e obrigacdo pelo desempenho é importante o alto comprometimento dos
colaboradores; nas bases instrumentais, escassez de alternativas, linha consistente de atividade
e falta de recompensas e oportunidades, € importante que o comprometimento seja baixo.

Com a aplicabilidade da ferramenta de diagnostico EBACO, identificou-se que a base
obrigagdo em permanecer e linha consistente de atividades encontram-se com
comprometimento abaixo da média, as bases afetivas e obrigacdo por desempenho a cima da
média, afiliativa, escassez de alternativas, falta de recompensas e oportunidades possuem baixo
comprometimento.

O estudo apresentou limitacdes no que tange a dificuldade de contatar toda populacao
em um curto prazo, tendo em vista que as agéncias se encontram em diferentes cidades e regides
e deve-se considerar o tempo de tramite dos questiondrios aos respondentes, bem como recebé-
los de volta para tabulacao.

Logo, como recomendacdes, sugere-se conforme a dimensdo de menor favorabilidade,
afiliativo, que a cooperativa desenvolva programas de integracdo de novos colaboradores com
demais membros da equipe, bem como, entre equipes, ainda atividades de reconhecimentos,
possibilitando consequentemente a elevacdo do clima, e o pertencimento dos membros em
relag@o ao grupo.

Por fim, este estudo deixa uma importancia significativa, sendo importante para o
enriquecimento do conhecimento sobre a temdtica, bem como para utilizacdo da empresa em
constatar os niveis de favorabilidade de comprometimento dos colaboradores e
acompanhamento destes fatores.
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