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RESUMO

O presente estudo propds investigar como sao as relagdes da qualidade de vida no
trabalho e o comprometimento organizacional nas cooperativas do sistema Uniprime.
Para isso fundamentou-se em um quadro tedrico-empirico que define como
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) a percepcdo do colaborador segundo os
dominios: Compensacdo justa e adequada; Condicdes de trabalho; Uso e
desenvolvimento das capacidades pessoais; Oportunidade de crescimento e
seguranca; Integracao social na organizacao; Cidadania; Trabalho e espaco total de
vida; Relevancia social do trabalho. No que tange o Comprometimento
Organizacional (CO) o empenho e envolvimento do colaborador pode ser
classificado em trés dimensdes: afetiva, normativa e calculativa. As escalas
utilizadas foram de Walton (1975) para QVT e de Meyer e Allen (1997). A partir de
uma pesquisa quantitativa e estratégia de pesquisa do tipo Survey, 0s questionarios
foram aplicados aos colaboradores das singulares do sistema Uniprime com uma
amostra de 125 respostas validas. Os dados foram analisados utilizando estatistica
descritiva, andlise fatorial e modelagem de equacfes estruturais com apoio dos
softwares Microsoft Excel, Statistical Package for Social Sciences® (SPSS) e IBM
Amos. Os resultados apresentados demonstram que a QVT nédo obteve influéncia
positiva no CO como construto de segunda ordem, rejeitando assim, a hipotese
principal. Porém, quando o comprometimento € avaliado em trés dimensdes
distintas, observa-se que qualidade de vida no trabalho afeta positivamente o
comprometimento calculativo (p=0,000), confirmando a hipétese Hla e afeta
positivamente, também, o comprometimento normativo (p=0,000), confirmando H1b.
Entretanto, a qualidade de vida no trabalho ndo afeta o comprometimento afetivo
(p=0,072), considerando 95% de confianca, assim rejeitando Hlc. Este estudo
contribui significativamente para a evolugcédo da teoria, bem como para os gestores
das cooperativas do sistema Uniprime nas tomadas de decisbes relacionadas a
gestao de pessoas.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Comprometimento Organizacional,
Cooperativas.



ABSTRACT

The present study proposed to investigate how are the relations of the quality of life
at work and the organizational commitment in the cooperatives of the Uniprime
system. For this, it was based on a theoretical-empirical framework that defines as
Quality of Life at Work (QVT) the employee's perception according to the areas: Fair
and adequate compensation; Work conditions; Use and development of personal
capacities; Opportunity for growth and security; Social integration in the organization;
Citizenship; Work and total living space; Social relevance of work. Regarding
Organizational Commitment (CO), the employee's commitment and involvement can
be classified into three dimensions: affective, normative and calculative. The scales
used were from Walton (1975) to QVT and from Meyer and Allen (1997). From a
quantitative research and research strategy of the Survey type, the questionnaires
were applied to the collaborators of the singles of the Uniprime system with a sample
of 125 valid answers. Data were analyzed using descriptive statistics, factorial
analysis and modeling of structural equations with the support of Microsoft Excel,
Statistical Package for Social Sciences (SPSS) and IBM Amos software. The results
show that the QVT did not have a positive influence on CO as a second order
construct, thus rejecting the main hypothesis. However, when the impairment is
evaluated in three different dimensions, it is observed that quality of life at work
positively affects the calculating impairment (p = 0.000), confirming the hypothesis
Hla and also affects normative impairment (p = 0.000) , confirming H1b. However,
quality of life at work does not affect affective commitment (p = 0.072), considering
95% confidence, thus rejecting H1lc. This study contributes significantly to the
evolution of the theory, as well as to the managers of the cooperatives of the
Uniprime system in the decision making related to the management of people.

Key-words: Quality of Life at Work, Organizational Commitment, Cooperatives.
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1 INTRODUCAO

No ambito empresarial, o recurso humano surge como um dos ativos mais
valiosos, e ter colaboradores comprometidos com as diretrizes das empresas, se
tornou foco de uma busca constante por parte dos gestores. Nas organizagOes
cooperativas nao € diferente, principalmente por serem conceituadas como
sociedade de pessoas e terem forte destaque para o individuo em seus principios
norteadores.

Ofertar um ambiente de qualidade, contribui para o comprometimento das
pessoas. A avaliacdo do bem-estar permite investigar a experiéncia individual de
avaliacdo da vida, e essa concepc¢do aceita buscar subsidios para a melhoria da
qualidade de vida e do bem-estar dos individuos (Giacomoni, 2004).

Campos e Rodrigues Neto (2014) afirmam que a qualidade de vida (QV) é
uma medida que tem sido amplamente utilizada por pesquisadores, clinicos,
politicos, economistas e administradores. Nao se trata de uma nova definicdo, mas
gue por diversos motivos sua importancia tem crescido, dessa forma, seu conceito
torna-se cada vez mais complexo, pois sabe-se que o individuo é Biopsicossocial,
possui sentimentos, uma vida, e esta inserido em uma sociedade.

A qualidade de vida estd diretamente relacionada ao prazer pessoal e é
influenciavel pelo cotidiano, bem como os ambientes dos quais o individuo tem
contato. Assim, na avaliagdo da qualidade de vida no trabalho (QVT) ao acumular
certo nivel de enfermidades (fisicas ou mentais), o colaborador pode perder de
desempenho e, consequentemente, uma deficiéncia na cadeia produtiva da empresa
(Pedroso, 2010).

Limongi-Franca (2003) definem Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como a
percepcao do conjunto de escolhas de bem-estar referentes a habitos saudaveis nas
esferas pessoais, familiares e organizacionais em ambiente ético e sustentavel, que
influenciam nas condi¢des da vida no trabalho.

Ao falar da importancia da Qualidade de Vida no Trabalho, Limongi-Franca
(1996), afirma que atualmente ela representa a necessidade acdo com maior
intensidade na valorizacdo das condicdes de trabalho, no que tange aos
procedimentos da tarefa em si, ao ambiente fisico e aos padrdes de relacionamento.

Novos meétodos organizacionais demandam pessoas inovadoras, prontas para
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superar desafios, participativas e corresponsaveis. A mudan¢a da natureza no
trabalho tem sido grande problema para respostas efetivas de gestdo da qualidade
de vida. Outrora, o risco ocupacional era visivelmente maior; atualmente, o risco
afetivo e mental sdo majorados e as ferramentas de analise devem ser dedutivas e
simbdlicas.

A Qualidade de Vida no Trabalho deriva da combinacdo de distintas
dimensdes da execucéo das atividades, e de outras dimensdes ndo condicionadas
diretamente as tarefas, capazes de motivar e gerar satisfacdo, além de resultar em
muitos tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma
organizacao (Walton, 1973).

Se por um lado temos a energizacdo de praticas de qualidade de vida no
trabalho em um empenho de proporcionar ao funcionario maior satisfacdo no
ambiente de trabalho, por outro, temos a exigéncia de maior comprometimento do
individuo com a organizacao (Kremer, 2005).

Em relacdo ao Comprometimento Organizacional (CO), Bastos (1994) define
como o conjugado de normativas internalizadas pelo individuo para que se comporte
de forma equivalente com o0s interesses e objetivos da organizacdo. Pessoas
comprometidas  apresentam  caracteristicas  comportamentais  singulares,
despretensiosamente desempenham suas acfes sem almejar beneficios pessoais,
mas sim pela crenca em discernir 0 que norteia suas acdes no que seria certo e
moral em fazé-lo, isto €, o individuo guia as suas a¢des por padrdes internalizados.

Ainda sobre o CO, Wiener (1982) explana que ele ocorre quando o
colaborador aceita os valores e objetivos organizacionais. Comprometimento
Organizacional representa uma forma de influéncia sobre as acdes das pessoas, 0
qgual o autor denomina de normativo-instrumental, destaca ainda que funcionarios
comprometidos adotam determinada conduta, porque acreditam que é certo e moral
fazé-lo.

A visdo moderna sobre as condi¢cdes de vida no trabalho ddo énfase aos
valores e as necessidades pessoais. O comprometimento organizacional é,
atualmente, um ponto crucial nas estratégias sobre o capital humano e a QVT vem
aliar atributos nos processos organizacionais.

Diversos estudos realizados na area, relacionam diretamente a QVT e o
comprometimento. Entre eles, podemos destacar Kanste (2011), que encontrou

correlagdes positivas moderadas entre realizacdo pessoal com valores e objetivos
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da organizacao, disposicdo para o desempenho, e comprometimento ocupacional.
Em um estudo de caso comparativo de trés organizagbes, Moraes, Marques e
Kilimnik (1995) perceberam uma correlacéo positiva entre as variaveis QVT e CO
indicando que o individuo que depara com condi¢cbes de trabalho favoraveis ao
equilibrio de seus aspectos emocionais, afetivos e racionais, amplia a motivagédo
interna e a integracdo aos valores e objetivos da empresa.

As pessoas (individuos) sdo amplamente citadas ao conceituar estas duas
variaveis (QVT e CO). A OCB, Organizacdo das Cooperativas do Brasil (2016),
descreve as cooperativas como sociedades de pessoas, e refor¢ca o conceito de que
a valorizacdo do individuo faz parte de sua natureza. O cooperativismo é um
movimento, filosofia de vida e modelo socioecondmico capaz de unir o
desenvolvimento econémico e o bem-estar social.

Ainda segundo a OCB, em 2015 as cooperativas brasileiras geraram cerca de
338 mil empregos formais e um total de 11,5 milhdes de cooperados. As
cooperativas de crédito representam grande fatia deste total, sendo 5,7 milhdes de
cooperados e quase 40 mil colaboradores.

Diante da representatividade destes nimeros e da ampla relacdo de uma
empresa cooperativa com pessoas, observar a conduta do individuo é fundamental.
Como nas cooperativas do Sistema Uniprime n&o existem registros de estudos feitos
sobre essas variaveis (QVT e Comprometimento Organizacional) e suas relagées,
considera-se de elevada importancia a aplicacdo de uma pesquisa cientifica sobre a
relacdo causal entre elas.

A Uniprime € uma cooperativa de crédito de 2° grau, ou seja, € composta por
cooperativas singulares e uma central interestadual. A Uniprime Central atua nos
estados do Parana, Mato Grosso do Sul e Sdo Paulo, representando e organizando
oito cooperativas singulares: Norte do Parana, Alliance, Pioneira do Parana, Campos
Gerais, lguacu, Dourados, Centro-Oeste e Oeste Paulista. Seu objetivo € organizar e
facilitar os servigcos de suas cooperativas singulares (1° grau) para estas, realizem o
atendimento direto aos associados.

Fundada em 30 de setembro de 1998 por um grupo de profissionais da area
meédica, a Uniprime Central surgiu com o objetivo de oferecer condi¢cbes de
crescimento e desenvolvimento para a classe médica. Aos poucos, estendeu 0s
beneficios para todos os profissionais de saude, atualmente por meio de autorizagéo

do Banco Central, atende também aos empresarios, empresas e profissionais dos
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mais diversificados ramos de atividade, conforme a sua area de abrangéncia.

Diante disso, a Uniprime delimita-se como objeto deste estudo, com base nos
modelos de QVT e CO, na sequencia apresenta-se 0 problema de pesquisa, 0
objetivo geral e objetivos especificos, bem como suas justificativas teoricas e

praticas.

1.1 APRESENTACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

A partir das consideragfes precedentes, pretende-se analisar neste estudo o

seguinte problema:
Qual a influéncia da qualidade de vida no trabalho sobre o

comprometimento organizacional das cooperativas do sistema Uniprime?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

1.2.1 Objetivos geral e especificos

Objetivo geral:

Verificar qual a influéncia da qualidade de vida no trabalho sobre o

comprometimento organizacional nas cooperativas de crédito do sistema Uniprime.

Objetivos especificos:

1. Identificar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho;

2. ldentificar o nivel de Comprometimento Organizacional nas dimensodes
afetiva, normativa e calculativa,

3. Verificar se a qualidade de vida no trabalho influencia o comprometimento
organizacional dos funcionarios das singulares do sistema Uniprime;

4. Verificar se a qualidade de vida no trabalho influencia a dimenséo
calculativa do comprometimento organizacional das singulares do sistema
Uniprime;

5. Verificar se a qualidade de vida no trabalho influencia a dimensao

normativa do comprometimento organizacional das singulares do sistema
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Uniprime;
6. Verificar se a qualidade de vida no trabalho influencia a dimensé&o afetiva

do comprometimento organizacional das singulares do sistema Uniprime;

1.3 JUSTIFICATIVAS TEORICA E PRATICA

No contexto teodrico, a justificativa do estudo baseia-se no fato de pesquisas
que relacionam a qualidade de vida no trabalho e comprometimento organizacional
apresentarem vasta relevancia, no entanto ao investigar essa relacdo em
cooperativas de crédito surgem poucos artigos e trabalhos conceituados.
Evidenciando desta forma, que a realizacdo de uma pesquisa cientifica relacionando
as duas variaveis seria de grande valia para os individuos envolvidos em todos o0s
patamares do organograma de uma organizacao cooperativista.

Corrobora para isso a afirmacéo de Schirrmeister e Limongi-Franca (2012), de
que as variaveis qualidade de vida no trabalho e comprometimento organizacional,
sdo protagonistas de elevado niumero de publicagdes, demonstrando que o assunto
torna-se categorico para tomada de decisbes para gestores de inUmeras
organizacoes.

Na medida em que proporciona um ambiente de trabalho produtivo e
saudavel, a QVT colabora para a retencdo de talentos e em novas contratacdes.

O sistema Uniprime é relativamente novo no ramo das Cooperativas de
Crédito, sendo que suas singulares, em sua maioria, possuem mais de 20 anos de
existéncia. A justificativa pratica do estudo baseia-se no fato de nédo termos
encontrado registros de pesquisas feitas sobre a qualidade de vida no trabalho com
os funcionarios destas cooperativas, bem como o comprometimento organizacional
desses colaboradores.

Dessa forma, verificar se a existéncia ou ndo da qualidade de vida pode
influenciar no comprometimento dos funcionarios, é algo que podera auxiliar as

organiza¢cdes com maior eficacia na area de gestao de pessoas.
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2 QUADRO TEORICO DE REFERENCIA

Sera relatado nesta secédo, 0s conceitos e abordagens sobre a qualidade de
vida, qualidade de vida no trabalho, comprometimento e comprometimento
organizacional, estudos que relacionam estas variaveis, bem como os instrumentos

de cada uma destas areas.

2.1 QUALIDADE DE VIDA

Embora ndo haja consenso a respeito da definicdo de qualidade de vida, as
duas linhas elencadas com maior frequéncia seguem as abordagens
especificamente biologica e funcional como status de saulde, status funcional e
incapacidade/deficiéncia, e outras eminentemente sociais e psicoldgicos, como bem-
estar, satisfacdo e felicidade (Fleck, 2008).

As medidas de bem-estar referem-se a percepcdes subjetivas, relatos de
sensacdes prazerosas ou desprazerosas e avaliacfes globais de saude ou de
estado subjetivo (Patrick & Erickson, 1993).

Neste sentido, QV apoia-se na compreensdo das necessidades humanas
fundamentais, materiais e espirituais, e tem, no conceito de promocéo da saude o
foco com maior relevancia (Minayo, Hartz, & Buss, 2000; Seidl & Zannon, 2004).

Segundo Couto (1987) os individuos que se denominam felizes conferem isso
ao sucesso nas areas afetiva, social, saude e profissional. Para os lideres das
organizacoes, as situagcbes que causam estresse no dia a dia do seu trabalho sé&o
mais constantes, como 0 ndo cumprimento de prazos, custos excessivos e baixa
qualidade (do servico prestado ou do produto) devido as falhas comuns que fogem
de seu controle.

Esses dados foram revelados por meio de um estudo com 100 gerentes.
Destes, 45 gerentes apresentaram alto nivel de estresse, 28 indicaram estresse leve
ou moderado e apenas 27 foram individuados sem estresse. O estresse profissional
prejudica a qualidade de vida dos individuos. Um dos fatores que causa estresse
profissional esta associado ao fato de que os resultados no trabalho dos gestores
nao depende unicamente de seu desempenho individual, mas sim de seus
respectivos subordinados, de seus pares, do contexto, e até mesmo, de seus

superiores.
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Um conceito amplamente usado para QV é o do Grupo de Qualidade de Vida
da Organizacdo Mundial da Saude - WHOQOL (1994), que define sendo “a
percepc¢ao do individuo de sua posi¢cdo na vida, no contexto da cultura e sistema de
valores nos quais ele vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrbes e
preocupacoes”.

Conforme Ahrens (2016), a OMS (Organizacdo Mundial da Saude)
desenvolveu um questionario para aferir a qualidade de vida, o WHOQOL-100. Este
instrumento teve inicio com o esclarecimento sobre o conceito de QV, destacando
uma definicdo internacional, posteriormente se tornou a um estudo piloto com a
exploracdo do conceito internacional aplicado a diversas culturas, e depois foi
desenvolvido um piloto com a padronizacdo de 300 perguntas. Por fim um teste de
campo onde foram estabelecidas as propriedades psicométricas do instrumento e
este ficando com um conjunto de 100 questbes e com escalas de respostas em
diferentes. Para a realizagdo do mesmo foram construidos dominios e facetas que
pudessem abordar os assuntos pertinentes a QV, e estes foram divididos em 6
dominios e 24 facetas.

A Tabela 1 demonstra os dominios e facetas utilizados na construcao deste

questionario.

Tabela 1
Dominios e facetas WHOQOL -100

Dominios Facetas

Fisico - Dor e desconforto
- Energia e fadiga
- SoNo e repouso

Psicoldgico - Sentimentos positivos

- Pensar, aprender, memdria e concentracao
- Autoestima

- Imagem corporal e aparéncia

- Sentimentos negativos

Nivel de independéncia - Mobilidade

- Atividades da vida cotidiana

- Dependéncia de medicacao ou de tratamentos
- Capacidade de trabalho

Relacbes sociais - Relacgbes pessoas
- Suporte (Apoio) social
- Atividade sexual

Ambiente - Seguranca fisica e protecéo
- Ambiente no lar
- Recursos financeiros
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Dominios Facetas

- Cuidados de saude e sociais: disponibilidade e
qualidade
- Oportunidades de adquirir novas informacbes e
habilidades
- Participacdo em, e oportunidades de recreacao/
lazer
- Ambiente fisico: polui¢do/ruido/transito/clima
- Transporte

Aspectos - Espiritualidade/religi&o/crencas pessoais

espirituais/religido/crencas

pessoais

Concordam os autores Lipp e Tangarelli (2007), Santos, Scandelari, Carvalho,
Vaz e Santos (2009), Gonzaga (2009), Seidl e Zannon (2004) que a QV se relaciona
em todas as areas da vida (social, afetiva, saude e profissional) e que as pessoas
gue se consideram felizes atribuem sua felicidade ao sucesso nas quatro areas. O
gestor pode estar sujeito permanentemente a ocasidfes que geram estresse no
cotidiano, como o0 ndo cumprimento de prazos, custos excessivos e baixa qualidade
(do servico prestado ou do produto) devido as falhas comuns que ndo sao

pertinentes ao seu controle.

2.1.1 Qualidade de Vida no Trabalho

Existe uma busca constante nas organizacdes objetivando maior
produtividade, e progressivamente observa-se que investimentos em capital humano
objetivando a melhora das condi¢cdes de trabalho, proporcionando bem-estar ao
trabalhador, contribuem fortemente para isso.

Para Albuquerque e Franca (1998), a sociedade vive novos padrdes sobre
modos de vida dentro e fora do trabalho, construindo novos valores relativos as
demandas de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT. Assim, varias ciéncias tém
contribuido, tais como:

Saude: Procura preservar a integridade fisica, mental e social do ser humano.
Indo além do controle de doencas em vista de avancar em dimensdes biomédicas e
proporcionar maior expectativa de vida;

Ecologia: Confere ao homem responsabilidade pela preservacdo do sistema

dos seres vivos e dos insumos da natureza;
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Ergonomia: Analisa as condi¢gdes de trabalho visando o conforto dos
trabalhadores;

Psicologia: Evidencia o controle das atitudes internas e perspectivas de vida
de cada pessoa em seu trabalho e a importancia do significado das necessidades
individuais para o seu desenvolvimento no trabalho;

Engenharia: Elabora formas de producéo voltadas para a flexibilizacdo da
manufatura, armazenamento de materiais, uso da tecnologia, organizacdo do
trabalho e controle de processos;

Administracdo: Busca majorar a capacidade de mobilizar recursos para
atingir resultados, em ambiente cada vez mais complexo, modificAvel e competitivo.

Dando énfase a Administracdo, nas organizacdes, a QV € sinébnimo de bem-
estar dos funcionarios, que inclui aspectos de saude, ergonomia, seguranca e lazer,
0 que, em pesquisa, traduz-se para Qualidade de Vida no Trabalho — QVT
(Gonzaga, 2009).

Para Rodrigues (1999) QVT € a grande esperanca nas organizacdes para
atingirem altos niveis de produtividade, sem esquecer a motivacao e satisfacdo do
individuo. A énfase da QVT esta na pessoa, o capital intelectual, isto €, o
conhecimento de cada um compartilhado se torna o ativo mais importante da
empresa, tudo isso com os olhos apontados para o aumento da lucratividade. Por
este motivo, o estudo da QVT em empresas tem lugar de destaque,
independentemente se 0 cenario econdmico mostra recessao ou crescimento, perda
de poder aquisitivo ou aumento do desemprego.

As empresas passaram do paradigma do controle para o paradigma do
comprometimento. Este foi um dos impulsos para qualificacdo e valorizacdo de
praticas de gestdo de pessoas e também de promoc¢éo da saude e da qualidade de
vida no trabalho (Albuquerque, 2002)

Segundo Rodrigues (1999) a ideia de QVT sempre esteve voltada a facilitar
ou trazer satisfacdo e bem-estar ao colaborador no desempenho de sua funcéo,
existindo assim alguns desencadeadores de QVT tipicos em nossa sociedade pos-
industrial, como:

a) Vinculos e estrutura da vida pessoal: familia, atividades de lazer e esporte,
hébitos de vida, cuidados com a saude, alimentacdo, combate ao sedentarismo,
grupos de afinidade e apoio;
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b) Fatores socioecondmicos: globalizagdo, tecnologia, informacéo,
desemprego, politicas de governo, organizacdes de classe, privatizacdo de servicos
publicos, expansdo do mercado de seguro-saude, padrdes de consumo mais
sofisticados;

c) Metas empresariais: competitividade, qualidade de produto, velocidade,
custos, imagem corporativa;

d) Pressbes organizacionais: novas estruturas de poder, informacao,
agilidade, corresponsabilidade, remuneracéo variavel, transitoriedade no emprego,
investimento em projetos sociais.

Em sua tese de doutorado, Limongi-Franca (1996) defende a analise
metodoldgica baseado na abordagem biopsicossocial. O pressuposto desse modelo
considera que todas essas dimensdes respondem simultaneamente as condi¢des de
vida. Essas respostas apresentam diversas combinacoes, intensidades e podem ser
mais visiveis em um deles, embora todos sejam sempre interdependentes. Os
qguatro dominios que definem a QVT sdo compostos da seguinte forma:

» Dominio Biolégico: habitos saudaveis como alimentacéo e atividades fisicas;

» Dominio Psicologico: clima organizacional, oportunidades de carreira e
autoestima;

* Dominio Social: previdéncia, cursos, lazer e familia;

* Dominio Organizacional: imagem corporativa, inovacao e tecnologia,
ergonomia, natureza da atividade, politicas e rotinas de recursos humanos.

Diante do pressuposto que a qualidade de vida no trabalho que o colaborador
possui, pode influenciar diretamente em sua eficiéncia, rendimento e desempenho
produtivo, Fernandes (1996) afirma que “ndo se pode falar em qualidade de
produtos e servi¢cos se aqueles que vao produzi-los ndo tém qualidade de vida no
trabalho”. Na mesma linha, Walton (1973) diz que a QVT deriva da combinacéo de
diferentes dimensdes béasicas do desempenho das atividades, e de outras
dimensdes nao dependentes inteiramente das tarefas, capazes de gerar satisfacdo e
motivagao, além de resultar em varios tipos de atividades e condutas dos individuos
que pertencem a uma organizacao.

Apesar das organizacdes terem descoberto tais realidades, melhorando-
se a QVT ndo obtém-se a garantia de melhor produtividade. Em uma
organizacdo onde a QVT for inexistente, seguramente ndo se ter4 alta

produtividade. Qualidade de vida no trabalho deve corresponder objetivamente
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a obtencdo do bem estar no trabalho, ou seja, a tornar o trabalho saudavel,
humano, por isto seus fatores tém de ser claros e nitidos (Moretti, 2003).

Em geral, qualidade de vida no trabalho é entendida como um instrumento
que visa tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios e aumentar os niveis de
motivagdo e bem-estar dos trabalhadores. Os elementos-chave deste construto
apoiam-se em quatro pilares basicos: Resolucdo de conflitos; Reestruturacdo da
organizacao do trabalho; Inovacdo nos sistemas de recompensa (financeiras e nao-

financeiras); Melhoria no ambiente de trabalho (Schirrmeister, 2006).

2.1.2 Conceito e Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

A Tabela 2 resume e demonstra como cada um dos principais autores
conceitua QVT conforme os aspectos que julga mais importantes para que haja

qualidade de vida no trabalho:

Tabela 2

Diferentes conceitos de QVT

ANO AUTOR ABORDAGENS E CONCEITOS

1975 Walton A expressdo QVT tem sido usada para designar uma

preocupagdo com o0 resgate de valores humanisticos e
ambientais, que vém sendo negligenciados em favor do
avanco tecnolégico, da produtividade e do crescimento
econdmico.

1975 Willians Faune e | QVT associa-se aos atributos do projeto do cargo ocupado
Robert Dubin pelo |nd|V|duo, cons@e_rqndo 0 nivel de_ autonomia,
oportunidade para criatividade e reconhecimento pela
realizacao do trabalho.

1980 Cleber P. Quando o trabalhador ndo se sente integrado e aceito em seu
Aquino ambiente de trabalho, tende a cuidar, primeiramente, de seus
interesses particulares e, se sobrar tempo, trabalhar pela

empresa.
1982 J.L. Bergeron QVT consiste na aplicacdo concreta de uma filosofia

humanista pela introducdo de métodos participativos, visando
modificar um ou varios aspectos do meio ambiente de trabalho,
a fim de criar uma nova situacdo mais favoravel a satisfacao
dos empregados e a produtividade da empresa.

1983 David A. Nadler | QVT é uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do
e trabalho e das organizacdes.

Edward E.
Lawler
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ANO AUTOR ABORDAGENS E CONCEITOS

1996 Eda Fernandes | QVT € a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos,
tecnolégicos e sociopsicologicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do
trabalhador e na produtividade das empresas.

1996 Limongi Franga | A QVT é analisada por uma perspectiva Biologica, Psicoldgica,
Social e Organizacional (BPS0O-96) buscando a interacao entre
esses quatro aspectos de analise.

1997 Marchi A QVT pode ser entendida como o nivel alcancado por uma
pessoa na consecucdo dos seus objetivos de uma forma
hierarquizada e organizada.

1998 Fernandes e A QVT é afetada ainda por questdes comportamentais que

Gutierrez dizem respeito as necessidades humanas e aos
tipos de comportamentos individuais no ambiente de
trabalho, de alta importancia, como, entre outros, a variedade,
identidade de tarefa e retro informagéo.

2004 Magalhées e A QVT pode ser entendida como uma situacdo de bem-estar

Vilas Boas relacionado ao emprego do individuo e a extensdo em que sua
experiéncia de trabalho ¢é compensadora, satisfatoria,
despojada de estresse e outras consequéncias negativas

2008 Magalhaes e Integracdo dos indicadores de QVT com indicadores de

Vilas Boas gualidade de vida.
2010 Limongi Franca | A QVT como uma nova competéncia do gestor diante do perfil

das organizacdes poés-industriais. Além de objetivar o bem-
estar do individuo trabalhador, é um diferencial para o
administrador no que tange a uma nova competéncia
estratégica para a gestdo, adequada de uma organizacao,
equilibrando as necessidades das pessoas e das empresas.

Em relacdo aos modelos de mensuracao da qualidade de vida no trabalho,

varios autores buscaram desenvolver instrumentos que analisam estes critérios,

dentre eles podemos citar: Limongi Franca (1996) desenvolveu o BPSO-96;

Constantino (2007) desenvolveu um instrumento de qualidade de vida a partir da

teoria de Kertesz e Kerman, sob a otica biopsicossocial; Pedroso (2010) fez o
TQWL42 e Quel (2010) explica empiricamente a importancia da G-QVT (Gestéo da

QVT) para atingir a estratégia organizacional e de sustentabilidade, elevando esse

conceito a um patamar estratégico.
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Para este estudo, verificou-se que o modelo de Walton, sendo este o mais
indicado, uma vez que o contexto da Uniprime vai de encontro com o conjunto de
dimensdes e critérios, que buscam dar origem a uma organizacao mais humanizada.

Na sequencia, 0 modelo sera abordado detalhadamente.

2.1.3 Modelo de Walton

Walton (1975) defende a qualidade de vida no trabalho balizada na
humanizacéo e na responsabilidade social da empresa. A ideia do autor para a QVT
envolve o atendimento as necessidades do individuo, as novas formas de
organizacao do trabalho e a autonomia das equipes para a melhoria do ambiente de
trabalho.
Segundo Limongi-Franca (1996) o conjunto mais completo de critérios e
indicadores de QVT foi proposto por Walton em 1975, onde o autor coloca a
necessidade de padrdes, objetivos e subjetivos de compensacéo. Sinaliza aspectos
da saude fisica e mental, integracdo social, desenvolvimento comunitario e
contribuicdo das teorias de desenvolvimento humano, citando a teoria de Hierarquia
e Necessidades de Maslow. Diferencia situacfes potenciais de operacionalizacdes
corretas para os padrdes e critérios utilizados.
Richard Eugene Walton, da escola de negdcio da Harvard, estabelece um
modelo tedrico com oito categorias conceituais (dimensdes) como principais critérios
para avaliagdo da QVT. Este modelo foi apresentado em 1972 no “Planning
Committee for the International Conference on the Quality of Working Life”. Em 1973,
foi publicado no artigo “Quality of Working Life: what is it?” e em 1975, no livro
“Quality of Working Life” organizado por Louis E. Davis e Albert B. Chens.
O modelo proposto por Walton contempla ainda os seguintes fatores:
1. Compensacéo justa e adequada, dessa forma, caracteriza o trabalho como forma
de sobrevivéncia do trabalhador. A medida da QVT esta relacionada a remuneracéo
recebida pelo trabalho. Esse critério ainda subdivide-se em outros trés fatores
complementares:

a. Remuneracdo adequada: valor pago pelo trabalho deve permitir ao
trabalhador viver dentro de padrdes pessoais, culturais, sociais e econdmicos

aceitaveis ao seu meio;
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b. Equidade interna: equiparagéo salarial com outros trabalhadores dentro da
mesma empresa,

c. Equidade externa: salario compativel com o mercado de trabalho.
2. Condicdes de trabalho: a organizacdo deve atentar para questées como horarios
razoaveis e padronizados, limites para execucdo de esforcos que possam causar
danos a saude do trabalhador; melhoria do ambiente fisico proporcionando conforto
e organizacao do local; fornecimento de equipamentos adequados a realizacdo das
tarefas prescritas; estabelecimento de ambiente salubre ou neutralizacdo da
insalubridade.
3. Uso e desenvolvimento de capacidades: destacam-se: autonomia e liberdade na
execucdo do seu trabalho, multiplas habilidades, ou seja, a possibilidade de utilizar
as capacidades no trabalho, retro-informacdo (informar o trabalhador de suas
atividades, suas acbes e suas perspectivas futuras); significado da tarefa para a
organizacdo, para a comunidade e para o préprio trabalhador.
4. Oportunidade de crescimento e seguranca: medir a oportunidade de carreira e a
seguranca do emprego. Mesmo que a oportunidade de carreira esteja associada a
educacéao formal, que em grupos de trabalhadores da area de producdo se constitui
num fator limitante. Essa dificuldade pode ser contornada com a expansao e
diversificacdo das atividades, afim de evitar que o trabalhador entre em estado de
monotonia e veja seu trabalho como algo obsoleto.
5. Integracdo social na organizacdo: a QVT esta associada a um nivel de
convivéncia harmoniosa entre os trabalhadores de uma mesma empresa, podendo
ser avaliada pela igualdade de oportunidades (auséncia de discriminacdo de
qualquer natureza), auxilio reciproco entre os colaboradores (aumenta o grau de
relacionamento, sem ferir a individualidade), e 0 senso comunitario (o trabalhador se
sente integrado a um grupo e a organizagao).
6. Constitucionalismo: um elevado nivel de QVT esta associada a existéncia de
normas que estabelecem claramente os direitos e os deveres dos trabalhadores.
Destacam-se o direito a privacidade pessoal, a liberdade de dialogo e o direito de
posicionar-se e de receber tratamento justo em todos os aspectos.
7. Trabalho e espaco total de vida: acredita-se que o trabalho pode ter efeito
negativo ou positivo sobre outras esferas de sua vida, tais como suas relagdes com
a familia. O equilibrio entre trabalho e o espaco total de vida refere-se as

expectativas de carreira, progresso e promoc¢ao. A avaliacdo pode ser feita atraves
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de opinides quanto a duracdo da jornada, estabilidade de horarios e mudancas
geograficas que podem interferir na disponibilidade de tempo para a familia e para o
lazer.

8. Relevancia social da vida no trabalho: dentre os critérios de avaliacdo, se
destacam-se a imagem institucional ou a percepc¢édo do trabalhador em relacdo a sua
instituicdo; importancia para a comunidade, orgulho e satisfacdo de pertencer a
organizacao; responsabilidade social da instituicdo (preocupacéo da organizacdo em
resolver problemas na comunidade e ndo de provoca-los); responsabilidade social
pelos servicos/produtos (qualidade dos servigcos/produtos colocados a disposicéao
dos clientes); responsabilidade social pelos empregados (associado a uma sdélida
politica de recursos humanos).

O modelo de Walton apresenta maior amplitude, contemplando métodos
de analise de QVT, considerando os fatores internos e externos da empresa.
Os programas de Qualidade de Vida no Trabalho de Walton tém como objetivo
dar origem a uma organizacdo mais humanizada, para que o trabalho possa ser
exercido com responsabilidade e autonomia, e o trabalhador tenha ciéncia de seu
desempenho, com tarefas adequadas ao seu cargo e a valorizacdo de seu
trabalho juntamente com seu desenvolvimento pessoal (Ménaco e Guimaraes,
2000).

A Tabela 3 resume as oito dimensdes do modelo de Walton:

Tabela 3
Critérios de Walton para Qualidade de Vida no Trabalho
Critérios/Dimensdes Indicadores Descricao
Salario * Referente também a

1. Compensacéo justa e .
Jornada de trabalho | remuneracéo

Adequada .
+ Carga horéria de trabalho
Ambiente fisico No sentido de conforto
Salubridade ergonémico

2. Condic6es de trabalho o L )
» Auséncia de exposigao a riscos

ocupacionais

) Autonomia * Liberdade para tomar decisdes
3. Uso e desenvolvimento _ .
das capacidades pessoais | Estima + O quanto se sente querido por

Capacitacdo




Critérios/Dimensdes

Indicadores

Descricao

multipla

Informagdes sobre o

parte dos colegas

* Qualificagao especifica e geral

4. Oportunidade de

crescimento e seguranga

trabalho para o exercicio da fungéo
* De que forma e em que
profundidade se é informado
sobre o trabalho

Carreira * Movimento de ascensao

Desenvolvimento
pessoal

Estabilidade no
emprego

profissional
* Melhoria em performance

* Risco de demisséao

5. Integragao social na

Organizacdo

Auséncia de
preconceitos

Habilidade social

Valores
Comunitarios

* Inclusdo ou exclusédo na
empresa

* Educacéo e diplomacia

* Valorizagao das tarefas pela

Empresa

6. Cidadania

Direitos garantidos
Privacidade

Imparcialidade

» Pagamentos, férias, seguros etc.

* N&o invasdo na documentacéo
e decisbes
* Auséncia de subjetividade e

decisbes objetivas

7. Trabalho e espaco total
de Vida

Liberdade de
expressao

Vida pessoal
preservada

Horarios previsiveis

* Revelagéo das opinibes
* Auséncia de interferéncia na
vida pessoal

* Uso do tempo pessoal
profissional

8. Relevancia social do
Trabalho

Imagem da empresa

Responsabilidade
social da

empresa

* Credibilidade da empresa na
comunidade

* Preservacédo ambiental, geracao
de empregos, meta e qualidade

27

Os critérios para a avaliacdo da QVT adotados neste estudo foram baseados

no estudo de Walton, pois seus oito critérios abrangem com maior amplitude
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aspectos basicos das situagfes de trabalho e pode ser aplicado nos mais diferentes
tipos de organizacao de trabalho.

2.1.4 Qualidade de Vida no Trabalho no Brasil

No que tange ao inicio dos estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no
Brasil, observa-se que os programas surgiram associados ao contexto do mercado
globalizado e em consenso com os programas de Gestdo da Qualidade Total (GQT)
(Fernandes, 1996).

Neste pais, 0 assunto QVT, tem sido amplamente pesquisado e tem como
base os modelos classicos descritos acima, com algumas pequenas variacoes.
Assim, “praticamente todas as definicdes guardam entre si, como ponto comum, o
entendimento da QVT como um movimento de reacdo ao rigor dos métodos
tayloristas e, consequentemente, como um instrumento que tem por objetivo
propiciar uma maior humanizacdo do trabalho, o aumento do bem-estar dos
trabalhadores e uma maior participacdo destes nas decisdes e problemas do
trabalho” (Sant’Anna e Moraes, 1998).

Nos ultimos anos, a QVT agucou mais o interesse de empresarios, gestores e
pesquisadores brasileiros, incitados pela globalizacdo e seus fatores, 0os novos
padroes de gestdo organizacional, a era da sustentabilidade, o resgate da
importancia do trabalho humano, a necessidade de desenvolver e manter a
satisfacdo dos funcionarios, em um cenario, notoriamente, mais competitivo (Tolfo,
1995).

No Brasil, existem diversas pesquisas sobre QVT, podendo destacar os
trabalhos de: Limongi Franca (1996), Fleck (2000), S& (2000), Fernandes (2006),
Schirrmeister (2006), Pedroso (2010), Ahrens (2016).

2.2 COMPROMETIMENTO

Por ser um tema que retrata o cotidiano de grande parte dos individuos, 0
comprometimento tornou-se o foco de varios estudos comportamentais e
psicolégicos tem sido realizado buscando identificar o que de fato mantem uma
pessoa envolvida por este tipo de agao ou posicionamento ao longo do tempo.

Bastos (1994) definiu comprometimento como sinbnimo de engajamento,
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agregamento e envolvimento. Em outro momento, destacou o comprometimento
como uma disposicdo, que é usado para descrever ndo sé agcbes, mas 0 proprio
individuo, e assim tomado como um estado, caracterizado por sentimentos ou
reacoes afetivas positivas tais como lealdade em relacdo a algo. Bastos (1994)
afirma ainda, que comprometimento € uma propensédo a acao, de se comportar de
determinada forma, de ser um sujeito disposto a agir.

Em um artigo publicado anos depois Bastos (1997) afirma que trés conceitos
de comprometimento sdo mais usuais: o primeiro trata como “compromisso”, “com
envolvimento”, descreve formas de como as pessoas se comportam em relagdo a
certos alvos; ‘com comprometimento” seria o] antagonico de
“‘descompromissadamente” e indicaria o grau de atencéo, de esforco e cuidado que
a pessoa deposita ao fazer algo. Consequentemente, comprometimento passou a
significar um estado do individuo, estado de lealdade a algo, relativamente
duradouro, e que pode ser descrito por axiomas que apresentam intencoes,
sentimentos, desejos.

O segundo conceito, corresponde ao antbnimo de descomprometimento,
alertando assim, para o grau de atencédo e zelo que o individuo deve dispor quando
se prop0Oe a realizar alguma coisa.

Por fim, o terceiro conceito elencado por Bastos, faz referéncia ao uso
frequente refere-se a relacdo entre conjuntos de condi¢cbes que dirigem a produtos
nao desejados, ou seja, comprometer como prejudicar, impedir. Nota-se, desta
forma, que o mesmo termo é empregado para descrever dimensdes valorativas
opostas - comprometimento como modos de agir que podem dirigir a
produtos/estados desejaveis, como a falhar ao atingir um estado desejado, e
comprometimento como tipo de implicacdo que pode dificultar ou enviesar as
atitudes de alguém. Entretanto, os usos de comprometimento trazem em si a ciéncia
de “algo que amarra, ata, une” o individuo a algo.

Morgan e Hunt (1994) definem uma relacdo de comprometimento como
permuta entre as partes, crendo que uma relacdo duradoura € tdo importante quanto
elevar ao maximo os esforcos de se manter nela, ou seja, a parte comprometida
espera que a relacdo seja um trabalho valioso e que sera garantida. Essa definicdo
segue a mesma linha de raciocinio de Moorman, Zaltman e Deshpande (1992), os
quais conceituam comprometimento como “um desejo duradouro de manter-se numa

relagao estimada”.
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2.2.1 Comprometimento Organizacional

O comprometimento do individuo com a organizagdo, ou comprometimento
organizacional, tem sido amplamente estudado nos ultimos anos e seu aspecto
principal € o de buscar respostas investigadas que demonstrem o0s niveis de
comprometimento do individuo no trabalho em uma conexdo entre a satisfacéo,
estudada desde o surgimento da escola de relagées humanas, e a produtividade.

Estes estudos em sua maioria, objetivam desenvolver modelos que
guantifiquem o comprometimento e estuda-lo em face de variaveis que lhe
antecedem e que sao consequentes (Medeiros, 1997).

Nos seus primérdios, os estudos sobre comprometimento organizacional se
fundamentaram em um modelo unidimensional de mensuracao e significado do
construto, a partir do classico de Porter, Mowday e Boulian (1974).

Vale salientar que nesta medida global e unidimensional, 0 comprometimento
é considerado como sendo um vinculo afetivo, relacionado a sentimentos de
lealdade, desejo de permanecer e se esforcar pela organizacéo.

Wiener (1982) ao definir comprometimento, afirma que quando o fato de
aceitar os valores e objetivos organizacionais, representa uma forma de controle
sobre as acdes das pessoas, 0 qual o autor denomina de normativo-instrumental.
Para o autor pessoas comprometidas mostram certas condutas, porque acreditam
gue é certo e moral fazé-lo.

De acordo com Medeiros e Enders (1988), o comprometimento refere-se a
uma forte crenca e aceitacdo dos valores e objetivos da organizacédo, a disposicao
para exercer um esfor¢co consideravel em beneficio dela e a um forte desejo de se
manter como membro da mesma.

Becker (1960) define Comprometimento Organizacional (CO) como
“‘engajamento” onde individuo mede o esforgo de permanecer na organizagéo e o
conflito que sua saida poderia gerar, considerando assim, analise do custo beneficio
entre as alternativas. O interesse de permanéncia na organizacao esta relacionado
ao comprometimento organizacional, dado que trabalhador comprometido desejaria
prolongar sua permanéncia dentro dela. (Mowday, Steers e Porter, 1979).

Schirrmeister e Limongi-Franca (2012) dizem que, embora 0s primeiros
modelos de comprometimento sejam unidimensionais, 0os estudos evoluem para

abordagens mais complexas, sendo o modelo tridimensional de Meyer e Allen
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(1991) o mais citado e estudado. Esse modelo contempla as dimensdes afetiva,
normativa e de continuagéao.

O’Reilly e Chatman (1986) propdem trés bases independentes: compliance
(envolvimento instrumental), identificacéo (ou afiliativo) e internalizacdo (congruéncia
entre valores organizacionais e individuais).

Desta forma, além das bases afetiva e instrumental, os pesquisadores
adicionaram uma base psicolégica - a normativa - relacionada ao sentimento de
obrigacdo na empresa. Na sua formulacdo final, o modelo tridimensional de
comprometimento passa a ser agregado por de trés bases: afetiva, instrumental e
normativa (Meyer e Allen, 1990, 1991 e 1997).

Todas as mudancas de contexto averiguadas nesse periodo estimularam a
comunidade cientifica e as proprias organizagcbes a buscarem subsidios na
compreensao da relacdo individuo-organizacdo e todas as atitudes que a permeiam
— 0s correlatos, antecedentes e consequentes (Moraes, Marques & Kilimnik, 1995;
Mowday, 1998). O comprometimento se da em diversos aspectos da vida de um
individuo, no que tange ao aspecto profissional, os estudos a respeito de
comprometimento recaem em diversos focos principais, que sdo, de acordo com
Morrow (1983), valores, carreira, trabalho, organizagao e sindicato.

Schirrmeister e Limongi-Franca (2012) dizem que, a maioria dos estudos
sobre comprometimento geralmente sdo de vertente organizacional, provocando por
vezes a noc¢ao de ser sindbnimo de comprometimento individual.

Pessoas comprometidas apresentam atributos em seu comportamento nao
por cogitarem que obterdo beneficios pessoais apresentando-o0s, mas porque eles
acreditam que € certo e moral fazé-lo, isto é, o individuo guia as suas a¢fes por
padrées internalizados. O conjugado de normativas internalizadas pelo individuo
para que se comporte de forma equivalente com o0s interesses e objetivos da
organizacao (Bastos, 1994).

Bastos (1997) descreve CO como um grande rétulo, com sobreposi¢cdes
entre as definiches operacionais e conceituais com que 0s pesquisadores trabalham,
compondo um construto complexo e ainda disperso. Mowday (1998) conclui que
existe necessidade de diversas pesquisas longitudinais para que o
comprometimento seja melhor compreendido.

O conceito de comprometimento, na linguagem académica, mantém o

significado de engajamento, sem aspectos negativos, com o sentido de
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envolvimento forte do individuo com seu ambiente de trabalho, expondo o desejo de
continuar na organizacéao e se esforcando em favorecer a mesma (Stecca, 2001),

Para Cohen (2007) o CO deve ser estudado considerando duas dimensdes
basicas apenas: a instrumental e a afetiva (que inclui a normativa). Esse ponto de
vista confirma o modelo de Medeiros (2003) que também polariza o
comprometimento nessas duas dimensdes. Cohen (2007) sugere ainda estudos
longitudinais que considerem como uma atitude que pode ou nao ser modificada.

Rodrigues e Bastos (2010) elaboraram um mapeamento das definicdes de
CO, reunindo-as em dois tipos de vinculos: o ativo, que considera o afetivo e
afiliativo, e o passivo, que considera o instrumental e a permanéncia. Baseados na
literatura, os pesquisadores demonstram que a satisfacdo do colaborador esta
relacionada as bases afetiva (principalmente) e normativa; jA questdes como
estresse, absenteismo e conflitos familia-trabalho estdo associadas inversamente
aquelas bases, sendo correlacionadas com a base instrumental, defendendo que
esta Ultima ndo € comprometimento.

Carvalho, Alves, Peixoto e Bastos (2011) apontam para a tendéncia ao
retorno da unidimensionalidade em torno da base afetiva e, neste interim, sugerem
que a dimensdo de continuacdo € similar a de entrincheiramento, formando
construto diverso.

Medeiros (2003) desenvolveu um modelo onde busca explorar a
dimensionalidade do CO, adaptado a cultura brasileira. Seu modelo, com seis
dimensdes de comprometimento, a partir da teoria de Meyer, Allen e Smith (1993) e
O’Reilly e Chatman (1986), esta elencado da seguinte forma:

1. Afetivo (internalizacao de valores e objetivos);

2. Instrumental (poucas alternativas);

3. Normativo (obrigacdo pelo desempenho);

4. Normativo (obrigacdo em permanecer);

5. Afiliativo (sentimento de fazer parte);

6. Instrumental (linha consistente de atividade).

Alguns estudos mais recentes questionam modelo tridimensional de J.
Meyer e N. Allen (1997) e apontam problemas conceituais e inconsisténcias que
cercam o construto. Dentre eles, podemos citar os estudos feitos por Scheible &
Bastos (2006) e Rodrigues & Bastos (2011) que seguem uma tendéncia

“entrincheiramento organizacional”.
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Explicam Rodrigues & Bastos (2011) que, entrincheiramento organizacional
pode ser definido como a disposi¢cao do trabalhador a permanecer na organizacéo
devido a sua avaliacdo acerca de sua empregabilidade, de suas opcbes fora da
organizacdo e dos custos associados a sua saida. Segundo Rodrigues & Bastos
(2011) o entrincheiramento e o comprometimento séo vinculos distintos, que podem
ser combinados em diferentes padrbes, construidos com base em caracteristicas
pessoais e em experiéncias vivenciadas na organizacao.

Os guestionamentos sobre o modelo de Meyer e Allen sdo enriquecedores
e, debates dialéticos sdo comuns ambito da pesquisa cientifica, todavia no contexto
do cooperativismo de crédito ndo foi identificado estudos significativos sobre eles.
Neste estudo optamos pelo modelo de Meyer e Allen, pois além de ser notoriamente
reconhecido, tem forte viés com as organizacBes cooperativistas, uma vez que
aborda as ligacbes afetiva, normativa e calculativa em diferentes estados

psicoldgicos, valorizando o sentimento de pertencimento do individuo.

2.2.2 Modelo de Meyer e Allen

Conforme descrito anteriormente, um dos modelos mais aceitos e utilizados
cientificamente € o modelo desenvolvido por Meyer e Allen (1997), chamado de
Modelo dos Trés Componentes do Comprometimento Organizacional. A Tabela 4

demonstra o modelo de Meyer e Allen (1997):

Tabela 4

Dimensdes do comprometimento organizacional

CATEGORIAS CARACTERIZACAO ESTADO PSICOLOGICO

Afetiva O liderado se sente emocionalmente liga Desejo
identificado e envolvido na organizacgéao.

Normativa Possui um sentido na organizacdo (ou Obrigacao
dever moral) de continuar nela.

Calculativo Se mantém ligado a organizacdo devido Necessidade

ao reconhecimento dos custos associados
com a saida da mesma. Este
reconhecimento pode ocorrer da auséncia
de alternativas de emprego, ou do sentido
de que os sacrificios pessoas gerados
pela saida serdo elevados.
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Segundo Meyer & Allen (1997) o comprometimento organizacional se
fundamenta em trés categorias (afetiva, normativa e instrumental) que refletem
diferentes estados psicologicos, hdo sendo mutuamente exclusivos.

Exemplo disso ocorre quando um colaborador sentir uma forte ligacéo afetiva
com a organizacado e ao mesmo tempo uma obrigagdo com esta. No entanto, outro
colaborador pode ndo gostar de trabalhar para a organizagcéo, mas ter um sentido de
obrigacdo para com ela. Pode ainda dar-se o caso de gostar de trabalhar para a
organizacdo, mas também reconhecer que deixa-la implicaria vir a ter dificuldades
econdmicas. Finalmente, pode haver um colaborador que tenha um elevado grau de
desejo, necessidade e obrigacdo em permanecer no emprego atual.

O modelo de Meyer e Allen foi validado no Brasil por Medeiros e Enders
(1998), onde os autores utilizaram a escala reduzida proposta por Meyer, Allen e
Smith (1993). A validagéo do instrumento se deu por meio de um estudo em 201
pequenas empresas localizadas no Rio Grande do Norte (Medeiros e Enders, 1998).
O instrumento validado pelos autores contém 19 questdes, distribuidas em trés
fatores.

Dado o exposto, pode-se dizer que 0 comprometimento organizacional esta
relacionado ao grau de afinidade e de engajamento que o individuo tem para com a
organizacdo e quanto este esta disposto a vincular-se, a fim de seguir os valores
estipulados e buscar os resultados definidos como estratégicos para organizacao.

Nesta pesquisa, a escala de comprometimento organizacional a qual
aplicaremos esta pautada, no modelo ja citado, de Meyer e Allen (1997), baseado

nas dimensdes Afetiva, Normativa e Instrumental.

2.3QVT e CO

Com relagédo a estudos que relacionam especificamente a QVT e o CO,
Schirrmeister (2006) relacionou a qualidade de vida no trabalho e comprometimento
organizacional em um estudo com equipes multicontratuais em um instituto de
pesquisa tecnologica. Foi verificada a existéncia de diferencas na satisfacdo e
atribuicdo de importancia em qualidade de vida no trabalho e a existéncia de
diferencas no comprometimento dos individuos com a organiza¢ao analisada.

Kanste (2011) encontrou correlagdes positivas moderadas entre realizacéo

pessoal (variavel de bem-estar) com identificacdo com valores e objetivos da
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organizacao (r=0,40), disposi¢ao para o desempenho (r=0,44), e comprometimento
ocupacional (r=0,37). Moraes, Marques e Kilimnik (1995) realizaram um estudo de
caso comparativo com trés organizacdes e estabeleceram uma correlagdo positiva
entre as variaveis indicando que o individuo que encontra condicfes de trabalho

favoraveis ao equilibrio de seus aspectos racionais, emocionais e afetivos

desenvolve, paralelamente,

uma maior motivagado interna e uma integragao

consistente aos valores e objetivos da empresa.

A Tabela 5 apresenta alguns estudos recentes que relacionam as variaveis

QVT e CO.

Tabela 5

Alguns estudos que relacionam a QVT e o CO

Autor Objetivo Descrigcdo dos Resultados
Chang Analisar as Relagdes positivas entre a QVT e o CO.
Variaveis que
(2001) definem o CO
Moreira Analisar as relagfes | A pesquisa obteve resultados positivos nas relagdes
(2009) entre QVT, CO e de QVT com o CO, e resultados negativos nas

turnover

relacbes de QVT e turnover.

Subtil (2010)

Relacéo entre QVT
e CO

Resultados positivos na
variaveis.

relagdo entre as duas

Almalki, Analisar a relagéo A QVT influencia a satisfagdo com o trabalho,
Fitzgerald e | entreaQVT eo CO |reduzindo a rotatividade e aumentando a
Clark (2012) produtividade

Pinhal Pesquisar os Os resultados da pesquisa demonstram pontos
(2012) fatores que positivos em algumas variaveis como: bem-estar no

influenciam a
QVT

trabalho, relacionamento interpessoal e oportunidade
de crescimento profissional.

Schirrmeister

Analisar as relagdes

Resultados positivos com relagdo as influencias das

e Franca do CO com a QVT acoes de QVT com o CO.
(2012) em diferentes tipos
de vinculos
Zanardi Correlagdes entre Relacbes positivas entre a QVT e o CO.
(2015) QVT eo CO

A correlagdo entre QVT e CO j& vem sendo estudada h& alguns anos por

varios autores em diversos segmentos e em diferentes regidées do mundo. O quadro
acima explana alguns destes estudos recentes que abordaram a correlacdo destas

duas variaveis.
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Baseado no fato de que varios estudos apresentaram relacdes positivas entre
qualidade de vida no trabalho e comprometimento organizacional, gerou-se a

hipotese principal deste estudo:

H1l: Qualidade de Vida no Trabalho influéncia positivamente o

Comprometimento Organizacional.

Conforme j& citado no quadro tedrico, algumas pesquisas abordam as
dimensdes calculativa, normativa e afetiva de forma isolada. A partir deste contexto
e baseado no pressuposto de que a QVT pode ter relagdo com pesos diferentes em
cada uma das dimensdo do CO, considera-se importante uma analise de primeira

ordem, gerando as seguintes hipoteses:

Hla: Qualidade de Vida no Trabalho influéncia positivamente o

Comprometimento Organizacional na dimensao calculativa.

Hlb: Qualidade de Vida no Trabalho influéncia positivamente o

Comprometimento Organizacional na dimensao normativa.

Hlc: Qualidade de Vida no Trabalho influéncia positivamente o

Comprometimento Organizacional na dimenséao afetiva.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A partir das constatacdes da base teorico-empirica fundamentada pela
literatura especializada sobre os conceitos de qualidade de vida no trabalho e
comprometimento, segue a metodologia desenvolvida neste trabalho, notadamente
a partir de dois elementos principais: (i) especificacdo do problema de pesquisa e (ii)
delineamento da pesquisa. A especificacdo do problema de pesquisa apresenta as
perguntas que direcionam o trabalho de campo, e o delineamento pauta-se no

detalhamento da estrutura de investigacao desta tese.

3.1 ESPECIFICACAO DO PROBLEMA

Diante da proposta da convergéncia entre 0s conceitos precedentes nas
referéncias teoricas, buscou-se investigar o seguinte problema: qual a influéncia da
gualidade de vida no trabalho sobre o comprometimento organizacional nas

Cooperativas do sistema Uniprime?

3.1.1 Perguntas de pesquisa

Considerando a Qualidade de Vida no Trabalho nos dominios:
a) Compensacéao justa e adequada;
b) Condic¢des de trabalho;
c) Uso e desenvolvimento das capacidades pessoais;
d) Oportunidade de crescimento e seguranca;
e) Integracao social na organizacao;
f) Cidadania;
g) Trabalho e espaco total de vida;

h) Relevancia social do trabalho;

e Qual a relagcdo entre Qualidade de Vida no Trabalho e Comprometimento

Organizacional nas Cooperativas do sistema Uniprime?

e Qual a relacdo entre Qualidade de Vida no Trabalho com Comprometimento

Organizacional nas seguintes dimensdes:



a) Afetivo
b) Normativo

c) Calculativo

3.1.2 Hipoteses da pesquisa

De acordo com a problematizagéo, a definicdo dos objetivos e o0 modelo

conceitual da pesquisa, foram definidas as seguintes hipoteses:

H1l: Qualidade de Vida no Trabalho influéncia

Comprometimento Organizacional.

Hla: Qualidade de Vida no Trabalho influéncia

Comprometimento Organizacional na dimensao calculativa.

Hlb: Qualidade de Vida no Trabalho influéncia

Comprometimento Organizacional na dimensao normativa.

Hlc: Qualidade de Vida no Trabalho influéncia

Comprometimento Organizacional na dimensao afetiva.

Desta forma, a Figura 1 descreve as relagdes entre 0s constructos que este

estudo se propde investigar.

positivamente

positivamente

positivamente

positivamente

. AFETIVO
———— ——| NORMATIVO
\ CALCULATIVO

INFLUENCIA

Figura 1. Relagédo entre variaveis
Fonte: Elaborado pelo autor, 2017.
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3.1.3 Defini¢cdo constitutiva e operacional das variaveis

As variaveis propostas para este estudo séo:

a) QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Definicdo Constitutiva: Nas organiza¢cfes, a qualidade de vida é sinébnimo
de bem-estar dos funcionarios, que inclui aspectos de saude, ergonomia, seguranca
e lazer, 0 que, em pesquisa, traduz-se para Qualidade de Vida no Trabalho — QVT
(Gonzaga, 2009).

Definicdo Operacional: Foi mensurado por meio de um questionario
(questdes fechadas) que utilizam uma escala de respostas do tipo Likert, compostas
por cinco elementos, variando entre 1 e 5, baseado no modelo de Walton (1975),
cuja validagdo é mundialmente reconhecida pela comunidade cientifica. O
instrumento de avaliacdo, € composto por 8 dominios: 1) Compensacdo justa e
adequada, 2) Condicdes de trabalho, 3) Uso e desenvolvimento das capacidades
pessoais, 4) Oportunidade de crescimento e seguranca, 5) Integracdo social na
organizacao, 6) Cidadania, 7) Trabalho e espagco total de vida, 8)
Relevancia social do trabalho. Eles estdo distribuidos em 35 questdes e sua

mensuracao foi através de uma Survey.

b) COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Definicdo Constitutiva: O Comprometimento Organizacional (CO)
estabelece uma conexao entre produtividade e satisfacao. Os recursos humanos das
organizacdes necessitam de alto comprometimento e alinhamento com as
estratégias definidas pela empresa, visto que esses sdo determinantes para
evolugcdo dos resultados da organizagéo. Allen e Meyer (1991) caracterizam o0s
individuos em trés dimensbes da seguinte forma: empregados com forte
comprometimento afetivo permanecem na organizagao porque eles querem; aqueles
com comprometimento instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles
com comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que Sao

obrigados.
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Definicdo Operacional: Aferido também nesta pesquisa o0 padrdo de
Comprometimento Organizacional pelas dimensdes Afetiva, Normativa e Calculativa
baseado no modelo de Meyer e Allen (1997). O questionario contém 19 questbes e

foram mensurados através de uma Survey.

3.2 CLASSIFICACAO E DELINEAMENTO DA PESQUISA

Esta secédo é destinada a descricdo do plano de investigacdo, que contempla
finalidade da pesquisa, método de pesquisa, dimensdo temporal, delimitacdo e

coleta e tratamento dos dados.

3.2.1 Método

Para atingir o propdsito da presente pesquisa, foi utilizada a abordagem
quantitativa mediante estratégia do tipo Survey. Freitas (2000) afirma que as
caracteristicas principais do método de pesquisa Survey sao o interesse em ter
descricbes quantitativas de uma populacao e fazer uso de um instrumento definido
previamente. Trez e Matos (2006) explicam que, as pesquisas surveys, na maioria
dos casos, séo feitas por meio de questionarios respondidos pelos pesquisados, e 0
mesmo ocorre nas pesquisas experimentais. Por si sG, 0 questionario jA € um
método de coleta de dados que ndo permite interacdo entre pesquisador e
pesquisado.

O método empregado nesta dissertacdo foi o de modelos de equacodes
estruturais. Uma teoria estrutural € uma representagéo conceitual das relacdes entre
construtos, ela pode ser expressa em termos de um modelo estrutural que
representa a teoria com um conjunto de equacbes estruturais e é geralmente
descrita com um diagrama visual (Hair et al., 2005). A analise fatorial confirmatéria é
usada para fornecer um teste confirmatério da teoria de mensuragcdo, assim,
modelos de equacbes estruturais frequentemente envolvem uma teoria de
mensuragao e uma teoria estrutural (Hair et al., 2005).

Uma teoria de mensuracédo especifica como variaveis medidas representam
l6gica e sistematicamente construtos envolvidos em um modelo tedrico (Hair et al.,
2005). A teoria de mensuracdo demanda que um construto seja primeiramente

definido, portanto, diferentemente da andlise fatorial exploratéria, com a analise
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fatorial confirmatéria o pesquisador usa teoria de mensuracdo para especificar a
priori 0 nimero de fatores, bem como quais variaveis carregam sobre tais fatores
(Hair et al., 2005).

A andlise fatorial confirmatoria € um tipo especial de andlise fatorial e € a
primeira parte de um teste completo de um modelo estrutural, diferentemente da
andlise fatorial exploratéria, o pesquisador deve ser capaz de dizer ao programa de
equacdes estruturais quais variaveis pertencem a quais fatores antes que a analise
possa ser conduzida (Hair et al., 2005). Desta forma, ndo apenas deve fornecer
ajuste aceitavel, mas também deve mostrar evidéncia de validade de construto,
quando um modelo de analise fatorial confirmatodria se ajusta e demonstra validade

de construto, a teoria de mensuracgéo € sustentada (Hair et al., 2005).

3.2.2 Escalas

A presente pesquisa foi realizada entre 10 de marco de 2018 e 13 de abril de
2018, sendo firmado os dois modelos (Walton e Meyer e Allen) em apenas um
guestionario. Foram enviados via e-mail para os gerentes gerais das cooperativas do
sistema Uniprime e solicitado que os mesmos repassassem aos colaboradores de
vossas respectivas singulares.

Com o0 objetivo de buscar a existéncia de relacdo entre QVT e
comprometimento dos funcionarios do sistema Uniprime, foram utilizados
guestionarios validados cientificamente e com vasta utilizacdo em outras pesquisas.

Em relagdo a QVT, Ahrens (2016) afirma que existem varias ferramentas que
foram desenvolvidas para medi-la nas organizacdes cabendo destaque a: Walton
(1975); Hackman e Oldham (1975); Westley (1979); Werther e Davis (1983); Nadler
e Lawler (1983); Huse e Cummings (1985); Rodrigues (1994); Fernandes (1996);
Reis Junior (2008); Timossi (2009); Kimura e Carandina (2009); Pedroso (2010);
Rueda et al. (2013).

Walton (1975) acredita que a QVT esté vinculada ao equilibrio entre trabalho
e outras esferas da vida, do papel social da organizacdo e da importancia de se
conciliar produtividade com QVT. Walton (1975) também enfatiza questdes
elementares para a realizacdo do trabalho priorizando os fatores higiénicos, as

condicoes fisicas, os aspectos relacionados a seguranca e a remuneracdo, sem



42

desconsiderar outros elementos (lorkirki e Rissi, 2008).

A Tabela 6 apresenta as oito dimensfes de QVT e as questdes contempladas

por cada uma delas.

Tabela 6
Componentes da QVT
Dimensao Componentes
O qgquanto vocé estd satisfeito com o seu salario
(remuneracao)
O quanto vocé esta satisfeito com seu salario, se vocé o
1 Salario comparar com o salario dos seus colegas
(compensago) O quanto vocé estd satisfeito com as recompensas e a

justo e adequado

participacdo em resultados que vocé recebe da empresa

O quanto vocé estd satisfeito com os beneficios extras
(alimentagéo, transporte, médico, dentista, etc) que a
empresa oferece

2. Condicbes de
trabalho

O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho
semanal (quantidade de horas trabalhadas)

Em relacéo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho),
como vocé se sente

Em relacdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz,
COMo Vocé se sente

O quanto vocé estd satisfeito com a salubridade (condi¢des
de trabalho) do seu local de trabalho

O quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de
seguranca, protecdo individual e coletiva disponibilizados
pela empresa

Em relagdo ao cansago que seu trabalho Ihe causa, como
vocé se sente

3. Uso das suas
capacidades no
trabalho

Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar
decisBes) que possui no seu trabalho

Vocé estd  satisfeito com a  importdncia da
tarefa/trabalho/atividade que vocé faz

Em relacdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar
vérias tarefas e trabalhos) no trabalho, como vocé se sente

O quanto vocé esta satisfeito com a sua avaliacdo de
desempenho (ter conhecimento do quanto bom ou ruim esta
0 seu desempenho no trabalho)

Em relacdo a responsabilidade conferida (responsabilidade
de trabalho dada a vocé), como vocé se sente

4. Oportunidades que
vocé tem no seu
trabalho

O quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de
crescimento profissional

O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé
faz

Em relacdo as situacbes e a frequéncia em que ocorrem as
demissdes no seu trabalho, como vocé se sente

Em relacdo ao incentivo que a empresa d& para vocé
estudar, como vocé se sente

5. Integracdo social no
seu trabalho

Em relacdo a discriminacao (social, racial, religiosa, sexual,
etc) no seu trabalho como vocé se sente

Em relacdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no
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Dimensao Componentes

seu trabalho, como vocé se sente

Em relacdo ao comprometimento da sua equipe e colegas
com o trabalho, como vocé se sente

O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagdo de suas
ideias e iniciativas no trabalho

O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela
respeitar os direitos do trabalhador

6. Constitucionalismo O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de
(respeito as leis) do expressao (oportunidade dar suas opiniées) no trabalho
seu trabalho O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu
trabalho

Em relagéo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas
individuais e particularidades) no trabalho, como vocé se
sente

O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho
7. Espaco que o trabalho |Sobre sua vida/rotina familiar

ocupa na sua vida O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho
sobre sua possibilidade de lazer

O guanto vocé esté satisfeito com seus horarios de trabalho
e de descanso

Em relacdo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé

se sente
Vocé estd satisfeito com a imagem que esta empresa tem
8. Relevancia social e perante a sociedade
importancia do seu O quanto vocé esta satisfeito com a integracdo comunitaria
trabalho (contribuicdo com a sociedade) que empresa tem

O quanto vocé esta satisfeito com os servigos prestados e a
gualidade dos produtos desta

O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos
humanos (a forma da empresa tratar os funcionarios) que a
empresa tem?

A escala utilizada na QVT apresenta 8 dimensdes, por meio de um constructo
de segunda e foi transformada em um constructo de primeira ordem a partir da
media de cada dimensé&o.

Apesar de apresentar dois questionarios distintos, ambos foram aplicados em
um mesmo momento. No que tange ao Comprometimento Organizacional, sob a
Otica dos funcionarios das Cooperativas do sistema Uniprime, foi utilizado um
modelo validado cientificamente e baseia-se nos trés componentes do
comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1997). Conforme Meyer e Allen
(1997), o questionario contéem questbes fechadas e coletam dados sobre algumas
caracteristicas gerais e demograficas dos respondentes e traz 19 questdes do
instrumento utilizado por Meyer, Allen e Smith (1993). Os seis primeiros indicadores

do instrumento sdo indicadores de comprometimento afetivo, 0s seis seguintes
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sdo indicadores de comprometimento calculativo, e os seis Ultimos indicadores
sédo de comprometimento normativo. A terceira e ultima parte foi um questionéario
com trés indicadores: um indicador de produtividade, um indicador de
comprometimento e um indicador de centralidade no trabalho dos empregados.

A Tabela 7 apresenta as trés dimensdes do CO e as questdes contempladas

por cada uma delas.

Tabela 7
Componentes do CO

Dimenséo Componentes

Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se

fossem meus.

Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para

Comprometimento mim.
Esta organizagdo merece minha lealdade.

Afetivo

Na situagdo atual, ficar com minha organizacdo é na

realidade uma necessidade tanto quanto um desejo.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira

nesta organizacao

Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho

Comprometimento uma obrigagdo moral com as pessoas daqui.

_ Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacao
Normativo
agora.

Eu devo muito a minha organizagéo.

Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida

ficaria bastante desestruturada.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta

Comprometimento . ~
P organizacao.

Calculativo Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar

minha organizacdo agora.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta

organizacao seria a escassez de alternativas imediatas

Os dados alcancados em uma survey, segundo Freitas (2000) e Babbie
(1999), devem ser analisados por meio de uma ferramenta estatistica para se obter

as informacbes desejadas, e € necessario levar em conta o tipo de andlise
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estatistica aplicado nas variaveis do estudo, permitindo, dessa forma, o
desenvolvimento e teste rigorosos. Na mesma linha, May (2004), diz que a
abordagem rigorosa da estratégia survey almeja tirar qualquer viés, sempre que
possivel, e apresentar resultados que sejam replicaveis seguindo-se 0S mesmo

métodos.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo sdo apresentados a analise e discusséo dos dados.

Em um primeiro momento, por meio da estatistica descritiva, foi realizado a
caracterizagao da amostra.

Na sequéncia sdo apresentadas as analises estatisticas de cada construto
envolvido no estudo. Por fim, € apresentada a analise das estatisticas multivariadas,

para descrever as relagdes dos construtos da pesquisa.

4.1 OBJETO DE ESTUDO

A Uniprime é uma Cooperativa de Crédito formada por dois niveis, sendo uma
Central Interestadual (Cooperativa de 2° grau) e oito singulares (Cooperativas de 1°
grau).

O sistema iniciou sua historia com a criacdo da sua primeira singular em
1992, a Unicred Dourados, atual Uniprime Dourados. No decorrer dos anos, varias
cooperativas foram sendo fundadas, todas, num primeiro momento, com
atendimento exclusivo para profissionais da area da saude.

Em setembro de 1998 surge a Central Interestadual, que surgiu com o
objetivo de oferecer condicbes de crescimento e desenvolvimento para suas
singulares por meio de autorizagdo do Banco Central e com area de abrangéncia
inicialmente limitada aos estados do Parana e Mato Grosso do Sul (Uniprime
Central, 2018).

De 1992 até 2011 as Cooperativas eram filiadas ao sistema Unicred, sendo
este um sistema de trés niveis e que abrange cooperativas singulares, centrais e
confederacao (Uniprime Central, 2018).

Em novembro de 2011, a Central Parana e Mato Grosso do Sul desfilhou-se
do sistema Unicred e criou um novo sistema, chamado Uniprime. Conforme
publicado pela Uniprime Central, a mudanca de marca aconteceu “com intuito de
preservar a vocagao de priorizar 0s reais interesses de seus cooperados’,
desligando-se do sistema Unicred, assim dando origem a um novo sistema, no qual

as cooperativas passariam a denominar-se UNIPRIME (Uniprime Central, 2018).
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Atualmente a area de atuacdo do sistema Uniprime contempla os estados do
Parana, Mato Grosso do Sul, Sdo Paulo e Santa Catarina e pode ser observada na

Figura 2:
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Figura 2: Area de atuac&o do sistema Uniprime

Fonte: Uniprime Central (2018)

As Cooperativas que formam o sistema sdo: Norte do Parana, Alliance,
Pioneira do Parana, Campos Gerais, Iguacu, Dourados, Centro-Oeste e Oeste
Paulista.

Cada uma delas possui uma sede regional (suporte e superintendéncia) e
suas agéncias onde prestam atendimento aos associados. Atualmente a maioria das
cooperativas sao de livre admissao, ou seja, qualquer pessoa fisica ou juridica pode
associar-se, tal mudanca justifica os numeros evoluirem de maneira consideravel
conforme demonstra a Figura 3.
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O SISTEMA UNIPRIME EM NUMEROS:

Postos de N
Abrangéncia

Cooperativos no PR, MS e SP o
municiplios

D@ em operacdes de credito Q em sobras ‘ em depositos totais

I£C N associados em patriménio liquido em ativos

Figura 3: Nameros do sistema Uniprime — fechamento de 2017
Fonte: Uniprime Central (2018).

A UNIPRIME ndo é um banco, pela sua natureza juridica, mas é uma
Instituicdo financeira, autorizada e fiscalizada pelo Banco Central do Brasil. Ela
possui numero proprio de compensacdo de seus cheques e transacles
interbancéarias, como TED e DOC.

Desta forma, presta servicos e solugdes financeiras aos seus associados,
colabora na area econbmica e financeira para o desenvolvimento profissional de
seus cooperados e da sociedade (Uniprime Central, 2018).

Neste estudo, apenas trés singulares aderiram a pesquisa, sendo elas:
Uniprime Pioneira do Parana (Sede em Toledo - PR), Uniprime Centro — Oeste

(Sede em Campo Grande — MS) e Uniprime Iguacu (Sede em Pato Branco — PR).

4.2 PERFIL DA AMOSTRA

A populacéo é constituida por 188 pessoas, que é o total de funcionarios das

trés cooperativas que aderiram a pesquisa, conforme demonstra a Tabela 8.
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Tabela 8

Populacgao

Singular Sede Numero de funcionérios
Uniprime Pioneira do Parana Sede em Toledo — Pr 76
Uniprime Centro Oeste do Brasil Sede em Campo Grande — MS 81
Uniprime Iguacu Sede em Pato Branco — Pr 31
Total 188

No que tange a amostra totalizou-se 125 questionarios respondidos e

validados, conforme Tabela 9 e Figura 4:

Tabela 9

Unidade Uniprime - Amostra

Singular Frequéncia Porcentagem
Uniprime Pioneira do Parana 36 28,8
Uniprime Centro-Oeste do Brasil 63 50,4
Uniprime Iguagu 26 20,8
Total 125 100

M Uniprime Pioneira do Parana

Uniprime Centro-Oeste do
& Brasil

Ourniprime louacu

Figura 4 — Unidade Uniprime - Amostra
Fonte: dados da pesquisa (2018).
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Para a coleta de dados foram utilizados dados primarios. Conforme Andrade
(1993), as pesquisas em fontes primérias podem ser coletadas mediante entrevistas,
guestionarios e observacdo e baseia-se em documentos originais, que ndo foram
utilizados em outro estudo ou pesquisa, por tanto, foram coletados pela primeira vez
pelo pesquisador para a solugdo do problema.

A maior dificuldade encontrada neste estudo foi justamente o tamanho da
amostragem, uma vez que a maioria das Cooperativas que constituem o sistema

Uniprime ndo aderiram a pesquisa.

4.3 RESPOSTAS DOS QUESTIONARIOS APLICADOS

ApoOs a etapa de coleta dos dados, enfim as respostas indicadas por cada
colaborador puderam ser tabuladas. As Tabelas foram organizadas de forma que
contemplem separadamente as dimensédo da QVT e do CO, bem como cada uma
das questdes com o numero de respondentes nelas. Na coluna “Total” das respostas
da QVT, observamos um valor de 137, que diverge da amostra de 125, e essa
diferenca refere-se a respostas ndo validadas. Os campos destacadas em negrito,

correspondem ao maior numero de respondentes.

4.3.1 Respostas da QVT

Tabela 10
Respostas Dimenséo 1 QVT
Nem
Extrem. Parcialm. Satisf. Parcialm. Extrem.
Pergunta o L. . . otal
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito Satisfeito
Insatisf.

O quanto vocé estd satisfeito
1 com o seu saldrio 1 16 13 85 22 137
(remuneragdo)?
O quanto vocé estd satisfeito
) com seu salario, se,\{océ o 3 20 14 79 21 137
comparar com o salario dos
seus colegas?
O quanto vocé estd satisfeito
com as recompensas e a
participacdo em resultados que
voceé recebe da empresa?

2 24 23 58 30 137



Nem
Pergunta Extrem. Parcialm. Satisf. Parcialm. Extrem. Total
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito Satisfeito
Insatisf.
O quanto vocé estd satisfeito
com os beneficios extras
4 (alimentagdo, transporte, 3 5 6 48 75 137
médico, dentista, etc) que a
empresa oferece?
MEDIA DIMENSAO 1 2 16,25 14 68 37 137
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Na Tabela 10, observamos que a Dimensédo 1 da QVT apresentou média de

68 respostas em “Parcialmente Satisfeito” o que corresponde a 49,64% do Total.

Tabela 11
Respostas Dimenséo 2 QVT
Nem
Pergunta Extrem. Parcialm. Satisf. Parcialm. Extrem. Total
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito Satisfeito
Insatisf.
O quanto vocé esta satisfeito com
5 sua jornada de trabalho semanal 3 5 2 38 89 137
(quantidade de horas trabalhadas)?
Em relagdo a sua carga de trabalho
6 (quantidade de trabalho), como 3 6 11 53 64 137
voceé se sente?
Em relagdao ao uso de tecnologia no
7 trabalho que vocé faz, como vocé 2 10 12 76 37 137
se sente?
O quanto vocé esta satisfeito com a
8 salubridade (condigGes de 3 4 4 40 86 137
trabalho) do seu local de trabalho?
O quanto vocé esta satisfeito com
g 0 eduipamentos de seguranca, 3 5 19 41 69 137
protecdo individual e coletiva
disponibilizados pela empresa?
Em relagdo ao cansago que seu
10 trabalho lhe causa, como vocé se 4 9 26 66 32 137
sente?
MEDIA DIMENSAO 2 3 7 12 52 63 137

Ja na Tabela 11, a Dimensdo 2 da QVT apresentou maior valor em

“‘Extremamente Satisfeito” com 63 respostas, o que corresponde a 46% do Total.
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Tabela 12
Respostas Dimenséo 3 QVT
Nem
Pergunta Extrem. Parcialm. Satisf. Parcialm. Extrem. Total
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito Satisfeito
Insatisf.
Vocé estd satisfeito com a
11 autc.mNomia (oportunid:':\de tomar 15 57 53 39 137
decisGes) que possui nho seu
trabalho?
Vocé estd satisfeito com a
importancia da
12 tarefa/trabalho/atividade que vocé 2 10 >8 63 137
faz?
Em relagio  a polivaléncia
13 (p’o.ssibilidade de desempenhar 5 11 66 55 137
varias tarefas e trabalhos) no
trabalho, como vocé se sente?
O quanto vocé esta satisfeito com a
sua avaliacdo de desempenho (ter
14 conhecimento do quanto bom ou 10 21 56 46 137
ruim estd o seu desempenho no
trabalho)?
Em relagdo a responsabilidade
15 conferida (respons?bilidade d? 6 9 64 57 137
trabalho dada a vocé), como vocé
se sente?
MEDIA DIMENSAO 3 8 16 59 52 137

Na Tabela 12, a Dimensao 3 da QVT proporcionou média de 59 respostas em

“Parcialmente Satisfeito” o que corresponde a 43% do Total. Muito proximo disso,

em “Extremamente Satisfeito” foram 52 respostas.

Tabela 13
Respostas Dimensdo 4 QVT
Nem
Extrem. Parcialm. Satisf. Parcialm. Extrem.
Pergunta o . AP o Total
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito Satisfeito
Insatisf.
O quanto vocé estad
16 satisfeitc? com a sua 1 12 58 53 137
oportunidade de
crescimento profissional?
O quanto vocé estad
17 satisfeito com 0s 15 21 46 51 137
treinamentos que vocé faz?
Em relacdo as situacdes e a
frequéncia em que ocorrem
18 as demissGes no seu 13 53 44 24 137

trabalho, como vocé se
sente?
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Nem
Pergunta Extrem. Parcialm. Satisf. Parcialm. Extrem. Total
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito Satisfeito
Insatisf.
Em relagdo ao incentivo
queA a empresa da [:iara 3 5 10 31 91 137
vocé estudar, como vocé se
sente?
MEDIA DIMENSAO 4 3 10 24 45 55 137

Na Tabela 13 que corresponde a dimensdo 4 da QVT, percebe-se maior
incidéncia de respostas em “Extremamente Satisfeito” com 55 respostas e 40% do
Total de 137.

Tabela 14
Respostas Dimenséo 5 QVT
Nem
Pergunta Extrem. Parcialm. Satisf. Parcialm. Extrem. Total
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito Satisfeito
Insatisf.

Em relagdo a discriminagdo (social,
20 racial, religiosa, sexual, etc) no seu 4 3 13 20 97 137
trabalho como vocé se sente?

Em relagdo ao seu relacionamento

21 com colegas e chefes no seu 2 6 8 49 72 137
trabalho, como vocé se sente?
Em relagdo ao comprometimento

22 da sua equipe e colegas com o 2 9 8 59 59 137
trabalho, como vocé se sente?

O quanto vocé esta satisfeito com a

23 valorizagdo de suas ideias e 1 5 20 68 43 137
iniciativas no trabalho?
MEDIA DIMENSAO 5 2 6 12 49 68 137

Igualmente, na Tabela 14, a Dimensao 5 da QVT nos trouxe consideraveis 68

respostas de um Total de 137, equivalente a 49,64% das respostas.

Tabela 15
Respostas Dimensdo 6 QVT
Nem
Extrem. Parcialm. Satisf. Parcialm. Extrem.
Pergunta o . . . .. Total
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito Satisfeito
Insatisf.

O quanto vocé esta satisfeito com a
24 empresa por ela respeitar os 3 2 4 46 82 137
direitos do trabalhador?
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Nem
Pergunta Extrem. Parcialm. Satisf. Parcialm. Extrem. Total
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito Satisfeito
Insatisf.
O quanto vocé esta satisfeito com
25 sua Iib'erdade de exp're'stﬁo 3 1 18 53 62 137
(oportunidade dar suas opiniGes)
no trabalho?
O quanto vocé esta satisfeito com
26 as normas e regras do seu 2 2 12 68 53 137
trabalho?
Em relagdo ao respeito a sua
27 ?ndiv!dua!idade '(car'acterl'sticas 5 5 11 58 64 137
individuais e particularidades) no
trabalho, como vocé se sente?
MEDIA DIMENSAO 6 2,5 1,75 11,25 56,25 65,25 137

Na Tabela 15, observamos que a Dimensao 6 da QVT apresentou média de
65,25 respostas em “Extremamente Satisfeito” o que corresponde a 47,45% do
Total.

Tabela 16
Respostas Dimenséo 7 QVT
Nem
Pergunta Extrem. Parcialm. Satisf. Parcialm. Extrem. Total
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito Satisfeito
Insatisf.

O gquanto vocé esta satisfeito com a

28 influéncia do trabalho sobre sua 3 5 13 60 56 137
vida/rotina familiar?
O quanto vocé esta satisfeito com a

29 influéncia do trabalho sobre sua 3 4 10 59 61 137
possibilidade de lazer?

O quanto vocé esta satisfeito com

30 seus horarios de trabalho e de 3 6 6 52 70 137
descanso?
MEDIA DIMENSAO 7 3 5 10 57 62 137

Na Tabela 16, a Dimensdo 7 da QVT apresentou maior valor em

“Extremamente Satisfeito” com 62 respostas, o que corresponde a 45% do Total.



Tabela 17
Respostas Dimenséo 8 QVT
Nem
Pergunta Extrem. Parcialm. Satisf. Parcialm. Extrem. Total
Insatisfeito Insatisfeito nem Satisfeito Satisfeito
Insatisf.
31 Em relagdo ao orgulho cje realizar o 4 0 3 33 97 137
seu trabalho, como vocé se sente?
Vocé esta satisfeito com a imagem
32 que esta empresa tem perante a 4 1 3 24 105 137
sociedade?
O quanto vocé esta satisfeito com a
33 Integracao comunitaria 3 13 18 59 44 137
(contribuigdo com a sociedade) que
empresa tem?
O quanto vocé esta satisfeito com
34 os servigos prestados e a qualidade 2 5 5 61 64 137
dos produtos desta
O quanto vocé esta satisfeito com a
35 politica de recursos humanos (a 4 5 14 55 59 137
forma da empresa tratar os
funciondrios) que a empresa tem?
MEDIA DIMENSAO 8 3,4 4,8 8,6 46,4 73,8 137
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Por fim, na Tabela 17, a Dimensédo 8 da QVT apresentou maior média em

“Extremamente Satisfeito” com 73,8 respostas, o que corresponde a 54% do Total.

Dessa forma, fica claro a boa percepcdo dos colaboradores em relacdo a

Qualidade de Vida no Trabalho nas Singulares do Sistema Uniprime, uma vez que

0s maiores valores apresentados estdo nas colunas “Parcialmente Satisfeito” e

“Extremamente Satisfeito”.

4.3.2 Respostas do CO

Tabela 18
Respostas Dimenséo Afetiva do CO
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Pergunta . . Total
totalmente parcial nem parcial totalmente
discordo
) Nao m'e S|'nt(') Nemouonalmente ligado 68 55 13 6 13 125
a esta instituicdo.
6 E.sta” |nst|tU|gao. tem um grande 1 0 5 )8 91 125
significado para mim.
15 !\laq m.eNsmto como fazendo parte desta 96 16 5 3 5 125
instituicao.
Ndo me sinto como “fazendo parte da 80 55 6 6 8 125

familia” nesta instituicdo.
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Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Pergunta . . Total
totalmente parcial nem parcial totalmente
discordo
9 !\la 'rez?lli:lade sinto os problemas desta 3 11 31 35 45 125
instituicdo como se fossem meus.
11 Flt?arla mwts) feliz em pa.ssa?rNo resto da ) 1 14 40 68 125
minha carreira nesta institui¢do.
MEDIA DIMENSAO AFETIVA 42 13 12 20 38 125

bY

No que tange a Dimensédo Afetiva do Comprometimento Organizacional,
podemos observar os valores destacadas na Tabela 18, que sdo os com maior
namero de respostas, com forte aderéncia aos lacos afetivos dos funcionarios com a
Uniprime. Os maiores valores podem ser observados na coluna “Concordo
Totalmente” para as questdes 6, 9 e 11. Ja as questdes 2,15 e 7 se dao em

“Discordo Totalmente”, porém sao questdes invertidas.

Tabela 19
Respostas Dimenséo Normativa do CO
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Pergunta . . Total
totalmente parcial nem parcial totalmente
discordo
18 Sinto que tenho um grande dever para 0 5 13 52 55 125

com esta instituicdo.
Sinto que ndo tenho qualquer dever
5 moral em permanecer na instituicao 72 23 19 9 2 125
onde estou atualmente.
Sentir-me-ia culpado se deixasse esta
instituicao agora.
Mesmo que fosse uma vantagem para
8 mim, sinto que nao seria correto deixar 7 19 29 33 37 125
esta instituigdo no presente momento.

12 13 16 31 26 39 125

Eu ndo iria deixar esta instituicdo neste
momento porque sinto que tenho uma

4 .. 3 14 29 45 34 125
obrigacdo pessoal para com as pessoas
que trabalham aqui.
Esta instituicdlo merece a minha 1 0 5 32 87 125
lealdade.
MEDIA DIMENSAO NORMATIVA 16 13 21 33 42 125

Em relacdo a Dimenséao Normativa, onde os valores e normas da Cooperativa
sdo observados na Tabela 19, obteve-se maior nimero de respostas nas colunas
“Concordo Parcialmente” e “Concordo Totalmente, com exceg¢do da pergunta 5, que
€ uma pergunta invertida, e trouxe maior nimero de respondentes em “Discordo

Totalmente”.
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Tabela 20
Respostas Dimensdo Calculativa do CO
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Pergunta . . Total
totalmente parcial nem parcial totalmente
discordo

Uma das principais razbes para eu

continuar a trabalhar para esta instituicdo

é que a saida iria requerer um
13 considerdvel sacrificio pessoal, porque 13 18 44 35 15 125
uma outra instituicdo podera ndo cobrir a
quantidade de beneficios que eu tenho
aqui.
Uma das consequéncias negativas para
mim se saisse desta instituicdo ressalta da
escassez de alternativas de empregos que
teria disponiveis.

16 13 32 35 38 7 125

Seria materialmente muito penalizador
3 para mim, neste momento, sair desta 4 9 25 43 44 125
instituicdo, mesmo que o pudesse fazer.
Neste momento, manter-me nesta
14 instituicdo é tanto uma necessidade 10 10 20 41 44 125
material quanto de vontade pessoal.
Muito de minha vida seria afetada se
17 decidisse querer sair desta instituicao 3 14 28 48 32 125
neste momento.
Como ja dei tanto a esta instituicdo, ndo
19 considero atualmente a possibilidade de 7 11 37 36 34 125
trabalhar em uma outra.
Acredito que ha poucas alternativas para

. e 4 8 32 46 35 125
poder pensar em sair desta instituicdo.

MEDIA DIMENSAO CALCULATIVA 8 15 32 41 30 125

Na Dimenséo Calculativa, a Tabela 20 demonstra uma pequena diferenca,
pois duas perguntas (13 e 19) tiveram maior niumero de respondentes na coluna
“Nem Concordo Nem Discordo”. Porém, a maior parte se encontra em “Concordo
Parcialmente” e “Concordo Totalmente”. A Dimensdo Calculativa esta ligada a

guestdes financeiras, salarios e beneficios.

4.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Inicialmente os dados foram tratados devido a alguns pressupostos para
prosseguir com as analises. Inicialmente, as escalas invertidas, tiveram seus valores
recodificados. Apos isto, verificou-se a normalidade dos dados e alguns itens da
escala de comprometimento, trés, sendo dois do componente afetivo e um do

normativo, apresentaram altos valores de curtose. O que inviabiliza prosseguir com
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testes paramétricos, ou seja, onde a distribuicdo é normal. Sendo assim, para nao
excluir as variaveis da andlise, estes dados foram transformados em x2, ou seja,
cada variavel foi elevada ao seu quadrado, conforme procedimentos descritos por
Pino (2014) para correcédo de normalidade, uma vez que fazer logaritmo e tirar a raiz
quadrada apenas aumentava os valores da curtose, devido a distribuicdo. Apos
tratamento dos dados, todos os valores de assimetria e curtose foram satisfatorios,
cumprindo, assim, com o pressuposto da normalidade dos dados. Por fim, para se
realizar uma analise fatorial confirmatéria, o ideal € de que para cada variavel
observada se tenha de 5 a 10 respondentes, como esta pesquisa foi por adesao, a
amostra foi insuficiente para tratar a qualidade de vida no trabalho em suas oito
dimensdes, cada uma com um numero n de variaveis observadas. Sendo assim, a
qualidade de vida no trabalho foi transformada em um construto de primeira ordem,
onde cada uma das oito dimensdes foi tratada como variavel observada. Para tal,
obteve-se a média de cada dimenséo e sintetizou-se a qualidade de vida no trabalho
como um construto de primeira ordem com oito variaveis observadas que sédo a

média de cada dimenséao.

4.4.1 Viés do método comum

De modo a responder as criticas do viés do método comum, foi realizado o
teste de Harman (Podsakoff & Organ, 1986), onde realizou-se uma analise fatorial
exploratéria, considerando todas as variaveis, dependente e independente, como
uma unica variavel e pedindo ao software que calculasse a variancia total explicada,
obtendo um valor de 33,91%.

4.4.2 Estatisticas Descritivas e Normalidade

Apés o tratamento dos dados e correcdo dos altos valores de curtose,
alcancamos os valores estatisticos descritivos da média, desvio padrdo e erro
padrdo, ao qual sdo demonstrados na Tabela 21. No construto QVT, pode-se
destacar a Dimenséo 8 (Relevancia Social e Importancia do seu Trabalho) onde a
Média apresentada foi 28,024 e Desvio Padrdo 7,15764 e a Dimensdo 1 (Saléario
Justo e Adequado) com Média 3,868 e Desvio Padrdo 0,72232.



Tabela 21
Estatistica Descritiva QVT
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DimensOes Respostas

daQVT Validadas Média Desvio Padrdo Assimetria ErroPadrdo  Curtose  Erro Padrdo
1 125 3,868 0,72232 -0,725 0,217 0,368 0,43
2 125 18,3244 4,97305 -0,84 0,217 1,102 0,43
3 125 4,1248 0,69173 -0,911 0,217 1,108 0,43
4 125 4,024 0,69156 -0,84 0,217 0,489 0,43
5 125 18,938 5,35964 -0,929 0,217 0,878 0,43
6 125 19,3315 5,24641 -0,868 0,217 0,89 0,43
7 125 4,2427 0,81801 -1,493 0,217 3,004 0,43
8 125 28,024 7,15764 -1,286 0,217 2,218 0,43

Da mesma forma, no construto Comprometimento Organizacional, o0s

valores estatisticos descritivos sdo apresentados na Tabela 22. Destaque para a

Pergunta 6 (Esta instituicdo tem um grande significado para mim) que apresentou o

maior valor de Média 22,096 com Desvio Padrdo 5,11548. Em contrapartida, a

Pergunta 16 (Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta

instituicdo ressalta da escassez de alternativas de empregos que teria disponiveis)

teve os menores valores com Média 2,95 e um Desvio Padrdo 1,099.

Tabela 22
Estatistica Descritiva CO

Pergunta do Respostas

Cco Validadas Média  Desvio Padrdo Assimetria Erro Padrdo  Curtose  Erro Padrdo
1 125 3,8 1,024 -0,687 0,217 0,127 0,43
2 125 4,02 1,35 -1,209 0,217 0,16 0,43
3 125 3,92 1,052 -0,852 0,217 0,231 0,43
4 125 3,75 1,045 -0,564 0,217 -0,324 0,43
5 125 4,23 1,056 -1,189 0,217 0,401 0,43
6 125 22,096 5,11548 -1,638 0,217 2,097 0,43
7 125 4,3 1,172 -1,775 0,217 2,117 0,43
8 125 3,59 1,219 -0,448 0,217 -0,819 0,43
9 125 3,85 1,078 -0,594 0,217 -0,444 0,43
10 125 21,808 5,19723 -1,451 0,217 1,488 0,43
11 125 4,37 0,838 -1,537 0,217 2,924 0,43
12 125 3,5 1,33 -0,43 0,217 -0,941 0,43
13 125 3,17 1,141 -0,27 0,217 -0,546 0,43
14 125 3,79 1,233 -0,905 0,217 -0,101 0,43
15 125 21,784 6,53845 -2,011 0,217 3,046 0,43
16 125 2,95 1,099 -0,126 0,217 -0,844 0,43
17 125 3,74 1,041 -0,584 0,217 -0,293 0,43
18 125 4,26 0,802 -0,974 0,217 0,583 0,43
19 125 3,63 1,14 -0,531 0,217 -0,367 0,43
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4.4.3 Confiabilidade e Validade

Inicialmente foi calculado o Alpha de Cronbach das escalas, os valores
obtidos sdo apresentados na Tabela 23 considerando os valores com base em itens

padronizados, todos estdo acima de 0,7.

Tabela 23
Estatistica de Confiabilidade

Alfa de Cronbach com base em

Escala Alfa de Cronbach : . N de itens
itens padronizados

QVT 0,842 0,938 8

Calculativo 0,755 0,762 7

Normativo 0,594 0,792 6

Afetivo 0,529 0,711 6

Para dar sequéncia a andlise, foram calculados validade discriminante (VD),
confiabilidade composta (CC) e variancia média extraida (AVE — avarege variance
extracted).

A VD é calculada apenas para o comprometimento e suas dimensdes, além
de valores de VD e AVE para o comprometimento, o que € apresentado na Tabela
24.

Por outro lado, para o modelo completo, considerando a qualidade de vida no
trabalho, os valores sdo apresentados em dois momentos, primeiro considerando o
comprometimento como um construto de segunda ordem formado por trés
dimensbes, com suas correspondentes variaveis observadas e em um segundo
momento, onde cada dimenséo é avaliada como um construto de primeira ordem, ou
seja, sem o0 comprometimento como construto de segunda ordem.

Esta separacédo foi com a finalidade de observar efeitos diretos da qualidade
de vida no trabalho em cada dimensdo, além do efeito no comprometimento
enguanto construto de segunda ordem.

Os resultados para VD, CC e AVE sao apresentados nas Tabela 25 (Modelo

de Segunda Ordem) e 26 (Modelo de Primeira Ordem).
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Tabela 24

VD, AVE e CC Comprometimento

Validade Discriminante Afetivo  Normativo Calculativo| AVE CcC
Afetivo 0,295 0,295 0,665
Normativo 0,687 0,401 0,401 0,794
Calculativo 0,604 0,837 0,320 0,320 0,748
Tabela 25

AVE e CC Modelo de Segunda Ordem

Variaveis Latentes (Construtos) AVE cc

QVT 0,61 0,93
Comprometimento 0,85 0,94
Afetivo 0,29 0,67
Normativo 0,40 0,79
Calculativo 0,32 0,75
Tabela 26

AVE e CC Modelo de Primeira Ordem

Variaveis Latentes (Construtos) AVE cc

QVT 0,55 0,93

Afetivo 0,30 0,68
Normativo 0,40 0,80
Calculativo 0,33 0,76

Quanto a validade, pode-se avaliar que a confiabilidade composta apresenta
valores satisfatorios para todos os momentos testados, valores acima de 0,6.
Entretanto, quando se observa a variancia média extraida, o modelo de segunda
ordem apresenta valores mais satisfatorios, acima de 0,5 para QVT e
Comprometimento, sem olhar para suas dimensdes. Avaliando as dimensdes
separadamente, existe um problema quanto a varidncia média extraida e na

validade discriminante, pois os valores da diagonal sGo menores que os abaixo dela.

4.4.4 Ajuste dos Modelos

O ajuste do modelo se deu para 0os momentos apresentados acima, na
validade, observando apenas o comprometimento, com suas dimensdes, o0 modelo
de segunda ordem e o modelo de primeira ordem. Sendo que para melhor

ajustamento foram desenhadas covariancias entre erros da mesma dimenséo ou
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construto. Os valores sdo apresentados na Tabela 27. No geral, os testes foram

satisfatorios para a maioria dos indicadores, principalmente para o de erro RMSEA.

Tabela 27
Ajustamento dos Modelos
Comprometimento Segunda Ordem Primeira Ordem

CMIN/DF 1,753 1,649 2,039
=) 0,000 0,000 0,000
RMR 0,384 0,595 0,873
GFI 0,822 0,776 0,733
AGFI 0,770 0,733 0,683
PGFI 0,636 0,651 0,617
NEI 0,735 0,745 0,684
REI 0,691 0,718 0,651
IFI 0,866 0,881 0,809
TLI 0,839 0,866 0,785
CFI 0,862 0,879 0,806
PRATIO 0,860 0,903 0,906
PNFI 0,631 0,673 0,619
PCFI 0,741 0,794 0,730
RMSEA 0,078 0,072 0,092

4.4.5 Modelos e Teste de HipGteses

Apbs cumpridos os pressupostos da modelagem de equacdes estruturais, ou
seja, realizada a andlise fatorial confirmat6ria, o Ultimo passo foi realizar o teste de
hipéteses, avaliando a relacéo entre os construtos. As Figuras 5, 6 e 7 apresentam
0os modelos criados no software AMOS e a Tabela B os valores do teste de

hipoteses.
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Figura 6 — Modelo Segunda Ordem
Fonte: dados da pesquisa (2018).
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Tabela 28
Teste de Hipéteses

Estimate S.E. C.R. P
Comprometimento <--- QVT 0,014 0,009 1,469 0,142
Afetivo <--- QVT 0,02 0,011 1,799 0,072
Calculativo <--- QVT 0,049 0,011 4,526 ok
Normativo <--- QVT 0,057 0,012 4,89 *kx

Deste modo, observando a Tabela 28, pode-se concluir que a qualidade de

vida no trabalho n&o possui influéncia no comprometimento, quando mensurado

como construto de segunda ordem, rejeitando a hipotese H1, a hipétese geral do

trabalho (p=0,142).

No entanto, quando o comprometimento é avaliado em trés dimensdes

distintas, observa-se que qualidade de vida no trabalho afeta positivamente o

comprometimento calculativo (p=0,000), confirmando a hipotese Hla e afeta

positivamente, também, o comprometimento normativo (p=0,000), confirmando H1b.

Contudo, a qualidade de vida no trabalho n&o afeta o comprometimento afetivo

(p=0,072), considerando 95% de confianca, assim rejeitando H1c.
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4.5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O objetivo geral desta dissertacdo foi verificar qual a influéncia da qualidade
de vida no trabalho sobre o comprometimento organizacional nas Cooperativas de
crédito do sistema Uniprime.

A hipétese geral deste estudo néo foi confirmada, visto que ndo apresentou
uma relacéo positiva entre os constructos, contradizendo assim, o estudo tedrico.

O modelo de segunda ordem, baseou-se no fato de grande parte das
pesquisas aplicadas no passado identificarem a relagcdo positiva entre o0s
constructos, conforme mencionado na base tedrica.

Cohen (2003) afirma que por varios anos, a pesquisa do CO se deu, quase
que exclusivamente, para a perspectiva unidimensional trazendo uma medida
global do apego afetivo as organizacdes. Todavia, mais recentemente, tivemos
um grande crescimento no uso do conceito multidimensional que destacam a
necessidade de se distinguir possiveis dimensfes distintas sugeridas na
relacdo que o trabalhador tem com a sua empresa.

O conceito mais difundido é justamente o tridimensional de Meyer e Allen
(1991), entdo porque nao analisarmos a influencia da QVT diretamente em cada
dimensdo do CO? As hip6teses secundarias Hla, Hlb e H2c basearam-se
justamente em um modelo de primeira ordem e o cenario foi diferente.

Na Hla, que envolve a dimensdo calculativa, os individuos d&o grande
significAncia aos recursos financeiros, beneficios e recompensas. A teoria afirma
que, para o colaborador que considera a dimensao calculativa, sair da organizagao
neste momento deixaria sua vida desestruturada, os custos de saida podem gerar
perdas consideraveis e o colaborador pode ndo estar disposto a correr este risco, ou
ainda de ter que buscar novos empregos.

Ter qualidade de vida no trabalho com influéncia positiva na dimenséo
calculativa, é fator de grande valia para as Cooperativas e contribui para decisdes
estratégicas, como a retengéo de talentos, por exemplo.

Porém, essa dimensdo merece uma atencdo especial dos gestores da
cooperativa, pois se 0s colaboradores permanecem na empresa apenas porque
precisam, no surgimento de uma oportunidade de emprego melhor, o colaborador

pode deixar a empresa levando em conta apenas seus custos financeiros.
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Solinger, Olffen, & Roe (2008) afirmam que o0 comprometimento
organizacional, mesmo forte, pode ndo ser um determinante da permanéncia do
empregado e que empregados comprometidos podem deixar a organizacao por
varias razdes (melhores oportunidades de carreira, circunstancias familiares),
enquanto empregados nao comprometidos podem permanecer por motivos
financeiros ou por falta de oportunidades no mercado de trabalho.

Na H1b, a influéncia da QVT se deu positivamente na dimensao normativa.
Nela considera-se a obrigacdo moral do colaborador em permanecer e vai de
encontro com o contexto de uma Cooperativa, onde os valores sdo bem definidos e
0s colaboradores ao assumirem um compromisso, procuram honra-los.

Neste sentido, o fato das Cooperativas serem organizacdes sem fins
lucrativos, com principios voltados a sociedade e difundirem isso de maneira intensa,
foi fator determinante para a relacao positiva entre as variaveis.

Corrobora com isso, a visdo de Bastos (1993) onde trata a dimensao
normativa como sendo o conjunto de pressfes internalizadas pelo individuo para
gue se comporte conceitualmente com o0s objetivos e interesses da organizacao.
Estas pressodes internalizadas irdo se manifestar em padrbes de comportamento que
tém como caracteristicas o sacrificio, a persisténcia e a preocupacao pessoal.

Desta forma, fica claro que os colaboradores da Uniprime tém esta
aproximacédo dos valores e metas organizacionais por apresentarem desempenho e
valorizacdo, por meio de uma carreira com crescimento profissional e que legitimam
para a obrigacdo moral em permanecer esteja cada vez mais internalizadas no
colaborador.

Powell e Meyer (2004) argumentam que o empregado pode ter a intencao de
permanecer na organizagcdo devido a um forte comprometimento afetivo ou
normativo.

Porém, ao falarmos da dimenséo afetiva, a H1lc demonstrou que a mesma
nao é afetada pela qualidade de vida no trabalho.

Isso ndo significa que ndo tenha importancia, mas que as variaveis do
constructo QVT nao tem fortes lagcos com os colaboradores da Cooperativa no que
tange questdes emocionais e que continuidade na organizacao, por estas questodes,
sdo secundérias. Meyer e Allen (1991) afirmam que empregados com um forte

comprometimento afetivo permanecem na organizagdo porque assim 0 querem.
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Neste caso, ndo € tdo forte o sentimento de pertencimento e se surgir opcdes

melhores, ndo tem nada os conectando significativamente com a institui¢cao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo analisou a qualidade de vida no trabalho, o comprometimento
organizacional e a relacdo entre ambas nas cooperativas do sistema Uniprime.

Além disso, analisou também, a influéncia da qualidade de vida no trabalho
diretamente em cada uma das dimensdes do comprometimento (afetiva, normativa e
calculativa).

Referencial tedrico apresenta um conjunto completo de critérios e indicadores
de qualidade de vida no trabalho e sinaliza a importancia de se ter padrées de
aspectos da saude fisica e mental, integracéo social, desenvolvimento comunitario e
contribuicdes das teorias de desenvolvimento humano.

Este padrdes encontram-se presente nas Cooperativas do sistema, conforme
indicado nas respostas dos questionarios, porém eles ndo influenciam de forma
intensa o comprometimento organizacional.

A maioria dos estudos que validam os constructos QVT e CO apresentam
relacdo positiva entre ambos. A partir da percepcéo dos funcionarios, neste estudo
demonstramos que a hipétese principal, onde considera 0 CO numa analise de
segunda ordem, a influéncia néo foi positiva e, por isso, traz contribuices ricas para
a teoria.

Existem outros motivos que podem influenciar o comprometimento
organizacional. O contexto das Cooperativas devem ser levado em conta. O fato de
nao ter apresentado relacdo positiva, ndo significa que a organizacdo ndo tem
gualidade de vida no trabalho ou que os colaboradores ndo sédo comprometidos,
apenas que néo apresentam relagcdo, o qual ainda podem ter relacao positiva com
outras variaveis.

Ao analisarmos a influéncia da QVT diretamente nas dimensdes do CO, o
cenario foi diferente. Os resultados demonstram que a qualidade de vida no trabalho
influencia positivamente a dimensao calculativa, o que leva a crer que o0s
colaboradores que tem intrinseco o conjunto da QVT, se comprometem levando em
conta os recursos financeiros, beneficios e recompensas. Mesmo que quisesse, sair
da organizacdo neste momento, € uma alternativa fraca e os custos para sair da
organizacdo tem peso consideravel, além do que, buscar novas op¢des no mercado
de trabalho ndo é algo que eles estdo dispostos. Em um cenario de recesséo da

economia, como é o caso atual, estes fatores se evidenciam e tudo se torna muito
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mais calculado. Aqueles cuja ligacdo estd baseada no comprometimento
instrumental (calculativo) continuam empregados porque precisam.

Da mesma forma, a QVT teve influéncia positiva na dimens&do normativa e,
frequentemente, a obrigacdo moral com a Cooperativa fica clara neste sentido, pois
a forma como as Cooperativas posicionam seus valores esta aflorado na sua equipe
de funcionérios.

Quando analisado o referencial teérico, percebemos que colaboradores que
tem esta dimensdo como algo positivo, mantém um sentimento ou dever moral de
continuar na organizagao e, afirmacdes como “eu devo muito a minha organizagéo”
ou “eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagdo”, costumam ser comuns
no meio.

Colaboradores com alto grau de comprometimento normativo sentem que
eles devem permanecer na organizacdo. Era de se esperar tal influéncia, visto que a
gestdo das Cooperativas sao realizadas de forma exemplar, tanto na busca por
resultados, quanto na disseminacéo intensiva dos valores como um norte de boas
condutas, embasados por uma boa governanca.

No caso da dimensao afetiva, onde a influéncia n&do foi positiva, algumas
conjunturas precisam ser consideradas. A teoria nos diz que, neste caso, 0 conjunto
de categorias que englobam a QVT néo tem o desejo tao forte quanto a obrigacéo
ou a necessidade, o que torna fraco o sentimento de ligacdo emocional e
envolvimento com a organizacao.

Para eles, a questao financeira € um motivador que os mantém ativos dentro
do ambiente corporativo. Isso nao significa que os colaboradores ndo tenham afeto
ou sentimento de pertencimento pela cooperativa, apenas reitera que isso ndo tem
relacdo com o constructo QVT, ou ainda, que varios outros fatores tem peso maior.

A qualidade de vida no trabalho e o comprometimento organizacional como
constructos isolados podem influenciar outras questdes dentro da cooperativa, como
a retencdo de talentos, impacto nos resultados, desenvolvimento de lideres, por
exemplo.

Manter uma boa gestdo da equipe de colaboradores € fundamental para a
perenidade de uma organizacdo e no caso de uma Cooperativa de Crédito isso pode
ser ainda mais forte, devido a sua natureza de negdécio. Uma equipe que se mantem
por mais tempo, transfere o conhecimento tacito adquirido ao longo da carreira aos

novos colaboradores.
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A maior limitacdo encontrada neste estudo foi a amostragem pequena. O fato
de termos apenas trés cooperativas do sistema Uniprime aderente a pesquisa,
trouxe um numero modesto de respondentes e exigiu um tratamento estatistico do
constructo QVT transformando suas oito dimensdes em apenas uma.

Como sugestdo para novas pesquisas, € possivel faze-las considerando os
mesmos constructos, porém em diferentes niveis hierarquicos. Também é possivel
analisar a QVT e o CO usando a relagcdo com outras variaveis, preferencialmente

com mais de duas, tornando-a mais ampla.
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6 IMPLICACOES GERENCIAIS

Ao analisarmos o todo o0 contexto teorico e o resultado dos dados aplicados
nesta dissertagdo, fica evidente a relevancia para aplicagdo do conhecimento
adquirido.

A influéncia da qualidade de vida no trabalho sobre o comprometimento
organizacional e posteriormente em cada uma de suas dimensdes traz informacdes
relevantes para tomada de deciséo no nivel estratégico das Cooperativas do sistema
Uniprime.

Uma empresa que tem as dimensfes da qualidade de vida no trabalho
aderente em sua equipe de trabalho, tera maiores chances de sucesso e isso trara
sustentacao para retencdo de talentos, maior ligagdo com os objetivos e adesao com
os direcionadores estratégicos.

As Cooperativas analisadas poderdo ter uma visdo detalhada sobre uma
parte do seu processo de gestdo de pessoas, uma vez que este estudo percebeu
que a QVT nao apresentou influéncia positiva sobre o CO.

A relacdo se deu positiva entre o constructo QVT e a dimensdes calculativa
do CO, neste caso 0s gestores destas Cooperativas podem explorar mais as
relaces de salarios e beneficios.

Da mesma forma a dimensdo normativa atribuiu boas relacbes dos
funcionarios com os valores e questbes morais, 0 que oferta sustentacdo para o
departamento de recursos humanos cultivar bons frutos no que tange o sentimento
de dever ou obrigacdo em continuar nela.

A pesquisa contribui ainda nos processos decisérios vinculados aos pontos
em que os colaboradores demonstraram relacdo de baixa influéncia (afetiva),
representando dessa forma uma oportunidade em desenvolver trabalhos no sentido
de aprimora-la.

Os gestores das Cooperativas podem investir recursos, em todos 0s sentidos,
para desenvolver o comprometimento afetivo, uma vez que observamos que o intuito
de permanecer ndo é satisfatorio. Se ndo ha sentimento de culpa ao se desligar da

empresa, talentos podem ser perdidos.
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VARIAVEL 1 — Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
1 = Extremamente Insatisfeito

2 = Parcialmente Insatisfeito

3 = Nem Satisfeito Nem Insatisfeito
4 = Parcialmente Satisfeito

5 = Parcialmente Satisfeito.

01

O quanto vocé esta satisfeito com o seu salario (remuneragéo)

02

O quanto vocé esta satisfeito com seu salario, se vocé o comparar
com 0 salario dos seus colegas

03

O quanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participagao
em resultados que vocé recebe da empresa

04

O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras
(alimentagdo, transporte, médico, dentista, etc) que a empresa
oferece

05

O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho semanal
(quantidade de horas trabalhadas)

06

Em relagéo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como
vOCé se sente

07

Em relagdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como
vocé se sente

08

O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condigbes de
trabalho) do seu local de trabalho

09

O quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de seguranca,
protecdo individual e coletiva disponibilizados pela empresa

10

Em relagéo ao cansago que seu trabalho lhe causa, como vocé se
sente

11

Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar
decisdes) que possui no seu trabalho

12

Vocé esta satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade
que vocé faz

13

Em relagdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias
tarefas e trabalhos) no trabalho, como vocé se sente

14

O quanto vocé esta satisfeito com a sua avaliagdo de desempenho
(ter conhecimento do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho
no trabalho)

15

Em relagdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de
trabalho dada a vocé), como vocé se sente

16

O quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de
crescimento profissional

17

O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé faz

18

Em relacdo as situagcbes e a frequéncia em que ocorrem as
demissdes no seu trabalho, como vocé se sente

19

Em relagdo ao incentivo que a empresa da para vocé estudar,
como Vocé se sente

20

Em relagdo a discriminagéo (social, racial, religiosa, sexual, etc) no
seu trabalho como vocé se sente
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21 | Em relagio ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu
trabalho, como vocé se sente

29 | Em relagdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o
trabalho, como vocé se sente

23 | O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagdo de suas ideias e
iniciativas no trabalho

24 | O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os
direitos do trabalhador

o5 | O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expresséo
(oportunidade dar suas opinides) no trabalho

26 | O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu
trabalho

27 |Em relagédo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas
individuais e particularidades) no trabalho, como vocé se sente

28 | O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre
sua vida/rotina familiar

29 | O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre
sua possibilidade de lazer

30 | O quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de trabalho e de
descanso

31 |Em relagdo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se
sente

32 | Vocé esta satisfeito com a imagem que esta empresa tem perante
a sociedade

33 |0 quanto vocé esta satisfeito com a integragdo comunitaria
(contribuicdo com a sociedade) que empresa tem

34 | O quanto vocé esta satisfeito com os servigos prestados e a
qualidade dos produtos desta

35 | O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos

(a forma da empresa tratar os funcionarios) que a empresa tem?
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COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
1 = Discordo Totalmente

2 = Discordo Parcialmente

3 = Nem Concordo Nem Discordo

4 = Concordo Parcialmente

5= Concordo Totalmente.

01 |Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar em
sair desta instituicao.

02 | Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta instituicao.

03 | Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento,
sair desta instituicdo, mesmo que o pudesse fazer.
Eu nao iria deixar esta instituicdo neste momento porque sinto que

04 | tenho uma obrigagéo pessoal para com as pessoas que trabalham
aqui.

05 | Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na
instituicdo onde estou atualmente.

06 |Esta instituicdo tem um grande significado para mim.

07 | Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta instituicéo.

08 | Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria
correto deixar esta instituicdo no presente momento.

09 | Na realidade sinto os problemas desta instituicdo como se fossem
meus.

10 | Esta instituicdo merece a minha lealdade.

11 |Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
instituicao.

12 | Sentir-me-ia culpado se deixasse esta instituicéo agora.
Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta

13 |instituicdo € que a saida iria requerer um consideravel sacrificio
pessoal, porque uma outra instituicdo podera n&o cobrir a
quantidade de beneficios que eu tenho aqui.

14 |Neste momento, manter-me nesta instituicdo € tanto uma
necessidade material quanto de vontade pessoal.

15 | N30 me sinto como fazendo parte desta instituicao.
Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta

16 instituicdo ressalta da escassez de alternativas de empregos que
teria disponiveis.

17 |Muito de minha vida seria afetada se decidisse querer sair desta
instituicdo neste momento.

18 | Sinto que tenho um grande dever para com esta institui¢do

19 |Como ja dei tanto a esta instituigdo, ndo considero atualmente a

possibilidade de trabalhar em uma outra.




