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RESUMO

Como modalidade de organizag¢do, as cooperativas t€ém caracteristicas proprias, em grande
medida associadas ao conjunto de valores e principios que as fundamentam.
Consequentemente, seu funcionamento difere daquele préprio de outros tipos de organizacoes,
como as empresas, inclusive em termos das relacdes de trabalho e vinculos do seu pessoal com
a organizacdo. Diante desta realidade, esta pesquisa visa investigar as relacdes entre
comprometimento organizacional e os valores organizacionais em uma cooperativa de
prestacdo de servico médico. Trata-se de uma pesquisa descritiva e exploratéria, com
abordagem quantitativa. E, ainda, uma pesquisa documental e de campo, realizada mediante a
aplicacdo de um survey, tendo como objeto de estudo a Unimed Fortaleza, que faz parte da
maior cooperativa médica no mercado de saide suplementar do Brasil. Na andlise dos dados
quantitativos, foram utilizados softwares e métodos estatisticos, utilizando-se andlises
univariadas e multivariadas, assim como andélises de regressdao multipla. O estudo demonstrou,
de forma hierarquizada, que os valores prestigio, preocupacio com a coletividade, realizagcdo e
autonomia sao os valores com a médias mais elevadas na identificacao do valor organizacional
da cooperativa estudada, os cooperados apresentam um bom nivel de comprometimento com
énfase na dimensao obrigacdo por desempenho.
Os resultados demonstraram que o comprometimento organizacional foi influenciado pelos

valores organizacionais nos seus fatores realizacdo e conformidade.

Palavras-chave: Cooperativas; Valores Organizacionais; Comprometimento Organizacional.



ABSTRACT

As a modality of organization, cooperatives have their own characteristics, largely associated
with the set of values and principles that underlie them. Consequently, its functioning differs
from that of other types of organizations, such as companies, including in terms of the working
relationships and ties of its personnel with the organization. Given this reality, this research
aims to investigate the relationship between organizational commitment and organizational
values in a cooperative providing medical services. This is a descriptive and exploratory
research, with a quantitative approach. It is also a documentary and field research, carried out
through the application of a survey, with the object of study being Unimed Fortaleza, which is
part of the largest medical cooperative in the supplementary health market in Brazil. In the
analysis of quantitative data, software and statistical methods were used, using univariate and
multivariate analyses, as well as multiple regression analyses. The study demonstrated, in a
hierarchical way, that the values prestige, concern for the collectivity, achievement and
autonomy are the values with the highest averages in identifying the organizational value of the
cooperative studied. The cooperative members show a good level of commitment with an
emphasis on the dimension obligation for performance.The results showed that organizational
commitment was influenced by organizational values in their achievement and compliance
factors.

Keyword: Cooperative Principles; Organizational Values Cooperativism; Organizational

Commitment.
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1 INTRODUCAO

Esta secdo tem por objetivo apresentar os elementos estruturantes desta dissertacdo.
Inicialmente, faz-se uma breve contextualizacdo e delimitacdo do tema de estudo, valores
organizacionais € comprometimento organizacional no contexto das cooperativas de servico
médico que atuam na saide suplementar. Em seguida, sdo apresentados a questdo norteadora,
os objetivos e a justificativa da pesquisa e hipéteses formuladas. Por fim, sdo brevemente

sumarizados os principais aspectos metodoldgicos da pesquisa e a estrutura geral do projeto.

1.1 Delimitacido do tema e contextualizacao

O cooperativismo ocorre quando os individuos se unem de forma organizada com uma
clara intencdo de ajuda mutua com propdsitos econdmicos e sociais (SCHENEIDER, 1999).
As empresas tipo cooperativa sdo organizagdes pautadas por uma ideologia prépria, com
principios e valores consolidados, exigindo por parte de seus associados certo grau de
identificacdo e desenvolvimento de vinculos com a organizacdo. Esta relac@o entre os valores
organizacionais € 0 comprometimento organizacional em uma cooperativa de prestacdo de
servicos médicos constitui o objeto de estudo desta dissertagao.

Valores e principios norteiam os individuos para comportamentos e expectativas
compativeis com suas aspiracoes, podendo levar a convergéncia os objetivos da organizacao
por todos ou maioria dos seus membros. Esses valores contribuem na construcao da identidade
social da organizagdo, criando inferéncias cognitivas relativas ao funcionamento e a missao e
repercutindo no comportamento e atitude dos envolvidos (DE FATIMA OLIVEIRA E
TAMAYO, 2004).

As organizagdes se configuram por pessoas que se associam vinculadas a um sistema
de cooperacdo para o alcance de um objetivo, pautadas por valores que permeiam e modelam o
comportamento, as formas de decidir, de influenciar e de liderar seu grupo. Algumas
organizacdes apresentam configuracOes diferentes, pois apresentam formas peculiares de
existéncia pautadas por diversos valores e principios que constroem a cultura da organizacgdo e
impactam e influenciam no seu modelo de gestio (DE FATIMA OLIVEIRA e
TAMAYO, 2004).

Para compreender os valores que fundamentam os principios cooperativistas, €
necessario compreender os conceitos de solidariedade, a busca por organizacdes com uma
gestdo democrética defendendo a igualdade de direitos e deveres em troca de beneficios e

eventuais perdas. Conforme Singer (2002), o conceito de cooperagao estd alinhado com andlises



e discussdes histéricas sobre a igualdade e a democracia. Rousseau, no século XVIII,
preconizava que os individuos deveriam submeter sua liberdade em favor de uma dita liberdade
mais ampla, fundamentando o sistema democratico atual através da celebracdo de um contrato
social. Robert Owen, considerado um dos pais do cooperativismo, no século XIX, defendeu
conceitos que se tornaram os pilares do cooperativismo: o respeito aos direitos dos
trabalhadores, a liberdade para individuos exercerem suas habilidades, o incentivo para a
capacitagdo, o desenvolvimento de movimentos associativos para garantir a equidade e defesa
dos interesses e objetivos comuns e a cooperacgdo entre seus membros (SINGER, 2002).

Segundo Cancado, Souza e Pereira (2014), as primeiras cooperativas ndo sio
provenientes de ideias socialistas, mas uma superacao das adversidades impostas pelo modelo
capitalista liberal vigente na Revolugdo Industrial, a época de sua criagdo. Uma doutrina
baseada numa democracia econdmica, mais justa € humana, de distribui¢cdo da producdo que
propiciou a transformacgdo dos valores em principios que poderdo ser colocados na prética.

No caso das organizacdes tipo cooperativa existem valores proprios da natureza dessas
organizacoes que fundamentaram principios bem claros e determinados desde seus primordios,
trazendo linhas orientadoras, por meio das quais as cooperativas transformam seus valores em
acoes praticas (IAC, 2020). De uma forma geral, as cooperativas foram pautadas na sua histéria
pelos valores centrados no trabalho e no homem, como: honestidade, transparéncia, cooperagao,
democracia, autonomia, equilibrio, preocupacdo com o meio ambiente e autogestdo, que no
decorrer do tempo foram consolidados e originaram os sete principios cooperativistas: 1)
Adesao voluntdria e aberta entendendo: que sdo organizacdes abertas a todas as pessoas
capazes, que desejam e aceitam as responsabilidades e s@o capazes de utilizar seus servigos sem
qualquer discriminagdo. 2) Controle democratico pelos seus membros, determinando que sera
controlada pelos seus pares, que devem participar ativamente das politicas e tomadas de
decisdes. 3) Participacdo econdmica dos membros determinando: que seus membros
contribuem com equidade e controle democrético o capital de sua cooperativa. 4) Autonomia e
independéncia determinando que as cooperativas sdo organizagdes controladas pelos seus
membros, enfatizando sua autonomia quando interagindo com outras organizagdes. 5)
Educagdo, formacdo e informacao, determinando que a cooperativa deve prover educacdo e
treinamento para os seus membros e demais envolvidos a fim de desenvolver acdes
cooperativas. 6) Intercooperacdo determinando o fortalecimento do movimento cooperativo
com a interacdo de outras cooperativas seja em nivel local, regional ou nacional. 7) Preocupacao

com a comunidade determinando que as cooperativas trabalhem de forma sustentdvel o



desenvolvimento de suas comunidades através de politicas aprovadas por seus membros
(KURIMOTO et al., 2015).

Os valores, junto com os outros componentes da cultura organizacional, sdo
determinantes do comportamento organizacional (TRIANDIS, 1994). Os papéis, as normas e
os valores definem e orientam o funcionamento da empresa, assim como o comportamento do
individuo inserido nas organizacdes em determinadas tarefas. As normas e os valores sdo
elementos integradores, no sentido de que eles sdo compartilhados por todos ou por boa parte
dos membros de uma organizacdo. Dessa forma, entende-se que os valores fundamentam os
principios e metas que norteiam o comportamento do individuo (TAMAYO, MENDES & PAZ
2000). Nesse sentido, as cooperativas sdo pautadas por principios cooperativistas, como
organizacdes diferentes das demais sociedades empresariais, apresentando seus principios
como uma alternativa a um modelo existente de uma sociedade empresarial mercantil
(JUNQUEIRA; TREZ, 2005).

Conforme Medeiros et al. (2003), as pessoas se integram as organizacoes através de
vinculos psicoldgicos, academicamente conceituado como comprometimento organizacional.
Esses vinculos sdo classicamente estudados em uma perspectiva multidimensional e podem ser
traduzidos nas atitudes e comportamentos do individuo na organizacdo. Acerca do tema do
comprometimento organizacional, cabe destacar que o modelo mais utilizado de avaliacao de
comprometimento € o de Meyer e Allen (1991), que consideram o vinculo organizacional com
caracteristicas multidimensionais. Os autores categorizaram diferentes ligacdes para com as
organizacoes e refletem trés estados psicolégicos que designaram: o comprometimento afetivo,
o comprometimento instrumental € o comprometimento normativo (MEDEIROS et al. 2003).

O modelo tridimensional influenciou pesquisas no Brasil com escalas validadas por
varios pesquisadores, bem como o desenvolvimento de uma escala com bases
multidimensionais, adaptado a realidade do contexto brasileiro (MEDEIROS et al. 2003).

O presente estudo se fundamenta na andlise destes dois fendmenos: a identificacdo dos
valores organizacionais € do comprometimento organizacional dos individuos numa
organizacao cooperativa.

Acerca do cendrio em que se insere a organizacdo do estudo, a Unimed Fortaleza,
ressalta-se que € uma organizagao voltada para a assisténcia de saide suplementar no Brasil,
estando inserida num dindmico cendrio de mercado constituido, primordialmente, por cinco
modalidades de operadoras de planos de satude: autogestio, cooperativa médica, medicina de

grupo, filantrépico e de seguradoras (ANS, 2019).



As cooperativas médicas, modalidade investigada neste estudo, comercializam planos
de satde e os proprios cooperados realizam o atendimento médico dos pacientes dos planos
contratados em consultérios particulares, laboratérios clinicos e hospitais credenciados.
O regime de cobranca é por pré-pagamento, ndo permitindo atendimento de médicos ndo
associados ou reembolso como em outros modelos de assisténcia (DUARTE, 2001).

A cooperativa Unimed, objeto deste estudo, € a maior cooperativa de trabalho médico
do Brasil, com cobertura de 83% do territério nacional, voltada para a prestagao de servigos de
assisténcia. Como cooperativa de trabalho na édrea da satde, propicia uma alternativa a
submissdo salarial das empresas médicas, permitindo uma maior autonomia ao médico
cooperado, no poder decisorio da assisténcia e a possibilidade de desenvolver um exercicio da
medicina mais liberal, ético e socialmente comprometido, com menor influéncia da légica
econOmica, pautada, prioritariamente, por receita e despesa, como nas empresas de planos de
saide (DUARTE, 2001). Essa légica diferenciada advém dos préprios valores que
fundamentam os principios cooperativistas nesta modalidade de organizacdo, com impactos nas
relagdes de trabalho, inclusive quanto ao comprometimento dos médicos cooperados.

A despeito da consolida¢do do movimento cooperativista, um paradigma vem afetando
todas as cooperativas, pela adequacdo e posicionamento em um mercado cada vez mais
competitivo, com a ado¢do de novos modelos gerenciais, aquisi¢do de novas tecnologias e de
elevados custos atribuidos a essas novas mudangas (LIMA, 2002). Nesse contexto, segundo
Gaiger (2013), hd uma tendéncia econdmica liberal em impor situacdes proprias do mercado,
contrapondo as propostas de uma economia soliddria, podendo, desta forma, influenciar
negativamente comportamentos nas cooperativas, em detrimento de seus valores

fundamentados nos principios cooperativistas.

1.2 Justificativa

O comprometimento organizacional é um tema amplamente estudado em organizagdes
(MEDEIROS, 2003), em particular no &ambito de entidades privadas e publicas.
Em levantamento de estudos sobre valores organizacionais e comprometimento organizacional,
foram levantados os seguintes estudos (TAMAYO, 1998/2005; DIAS, MAESTRO e
MORAES, 2008; TOMAZZONI, 2020), onde se estudaram os dois construtos: valores
organizacionais e comprometimento organizacional, utilizando diferentes metodologias.
Em relacdo a natureza das organizacdes estudadas verificou-se que ndo hd, através de pesquisa
realizada pelo autor para mapear a producao cientifica sobre o tema ao longo dos ultimos dez

anos, nas bases Sciello, SPELL e peridédicos da CAPES, nenhum estudo de comprometimento



organizacional em cooperativas na drea de saide evidenciando a relacdo entre
comprometimento organizacional e valores organizacionais e/ou principios cooperativistas.
Foram constatados apenas dois estudos quando se pesquisa 0s termos "comprometimento
organizacional" e "cooperativa e/ou principios cooperativistas". Esse levantamento serd
detalhado na secao de estudos anteriores.

A lacuna identificada confere uma significativa relevancia ao presente estudo,
contribuindo para estudos de comprometimento organizacional em cooperativas e, sobretudo,
nas que atuam na drea de saide, uma vez que tem sido pouco explorado, particularmente, em
termos de sua vinculacdo com os valores organizacionais em uma cooperativa de médicos.
Nesse sentido, ressalta-se o ineditismo da pesquisa.

Um ponto relevante na fundamentacao deste estudo, € ampliar a compreensdo dos
fatores que influenciam o engajamento em organizagdes tipo cooperativas, relacionando as
dimensdes de comprometimento organizacional com os valores organizacionais em uma
cooperativa de médicos, sendo para isso selecionada uma cooperativa de prestacdo de servigo
médico que comercializa planos de assisténcia médica no mercado de saide suplementar,
disputado por outras organiza¢des com fins lucrativos.

A cooperativa Unimed, por ser uma cooperativa médica, € pautada por processos na
gestdo dos recursos humanos relacionados a valores organizacionais alinhados aos principios
cooperativistas, que sdo bem consoantes aos da ética médica como liberdade, equidade e
solidariedade (MISSIO; SILVA, 2014.) A Unimed se declara como uma organizacio ética,
transparente, humana, resolutiva e soliddria, consonante com os valores que a fundamentam e
expressos na missao e visao do seu planejamento estratégico (UNIMED, 2019).

A Unimed tem uma representatividade nacional, distribuida nas suas esferas
geo-demograficas regionais e locais, com Unimed confederadas e singulares, respectivamente.
O sistema Unimed possui um grande nimero de cooperados, com uma grande heterogeneidade
quanto a: caracteristicas pessoais (perfil, tempo de dedicacdo a cooperativa); caracteristicas de
natureza da carreira com especialidade (atendimento em consultdrio, clinica,
cirirgica e hospitalar); e caracteristicas da cooperativa (rede credenciada, rede propria)
(MISSIO; SILVA, 2014).

A cooperativa Unimed Fortaleza, objeto deste estudo, trata-se de uma das singulares
que compde o sistema Unimed, estd inserida em um contexto politico atual de uma economia
mais competitiva, que pode influenciar, em maior ou menor grau, as diferentes categorias de

comprometimento organizacional, tal como o perfil dos valores organizacionais do médico
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cooperado, constituindo o fend6meno a ser estudado, em termos das relagdes entre principios
cooperativistas e comprometimento organizacional.

O estudo das relagdes entre as categorias de comprometimento organizacional e os
valores organizacionais, ttm o potencial de ampliar a compreensdo da dinamica inerente a
gestdo desta modalidade de organizacdo, ampliando, assim, a producdo cientifica sobre esses
temas, em especial quando considerados conjuntamente.

Além da perspectiva académica, o estudo do fendomeno de comprometimento
organizacional em uma cooperativa de trabalho médico de grande porte que opera na assisténcia
de satdde suplementar, contribui para uma melhor compreensdo dos vinculos do médico
cooperado e a cooperativa, proporcionando o desenvolvimento de estratégias no planejamento
de acOes que fortalecam vinculos positivos identificados no comprometimento organizacional,
assim como acdes para fortalecer a identidade organizacional através da andlise dos valores
organizacionais na cooperativa encontrada. Portanto, o presente estudo pode direcionar os
gestores a investir em acdes associativa e corporativa, que valorizem a interagdo do médico
cooperado com a cooperativa, através da identificacdo dos valores organizacionais, suas
varidveis e correlacdes com as dimensdes de comprometimento organizacional impactando na
pratica da assisténcia a saide suplementar. Além da perspectiva dos médicos cooperados, os
usudrios, sua clientela, fornecedores, e comunidade local poderdo, também, ser afetados a partir

da compreensdo através da analise dos achados.

1.3 Questao de pesquisa

Para uma cooperativa manter o equilibrio entre seu cardter social e econdmico,
garantindo um bom posicionamento no contexto atual, se faz necessario que seus membros
estejam engajados e comprometidos com todas as caracteristicas e particularidades desse tipo
de organizacdo. Dentre as repercussdes dos novos padrdes de estrutura e gestdo, destaca-se
nesta pesquisa aquelas relacionadas a gestdo de pessoas e relacdes de trabalho, com foco,
mais particularmente, no comprometimento organizacional e na identidade dos valores
organizacionais da cooperativa em andlise. Em vista desta perspectiva, o presente estudo tem
como problema de pesquisa: “Quais as relacdes entre valores organizacionais e o

comprometimento organizacional em uma cooperativa de prestacdo de servico médico?”.

1.4 Objetivos geral e especificos
Em face da problemdtica identificada, e tendo como foco de estudos os médicos

cooperados, foi definido o seguinte objetivo geral: investigar a relacdo entre valores
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organizacionais e comprometimento organizacional em uma cooperativa de prestacdo de
servigco médico. Para isso, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

1) Identificar os fatores doos valores organizacionais dos médicos de uma cooperativa
de prestacdo de satide.

2) Identificar as dimensdes de comprometimento organizacional dominantes dos
médicos da cooperativa.

3) Analisar a relacdo entre os valores organizacionais e as dimensdes do
comprometimento organizacional entre médicos de uma cooperativa de prestagao
de satide.

4) Explorar as dimensdes de comprometimento organizacional em funcao dos valores

organizacionais dos médicos cooperados.

1.5 Aspectos metodologicos

No tocante a natureza dos dados e abordagem do problema, a pesquisa caracteriza-se
como de enfoque quantitativo. Em relagdo aos meios de investigacao, trata-se de uma pesquisa
documental e de campo. Quanto aos fins, a pesquisa tem cardter descritivo e exploratério, uma
vez que permite estabelecer relacdes entre as varidveis estudadas, o perfil dos valores
organizacionais dos médicos cooperados as dimensdes do comprometimento organizacional.

Os dados primarios foram coletados mediante um survey, aplicado questionarios com
escalas do tipo Likert para mensurar a identificagdo dos médicos cooperados com as dimensdes
valores organizacionais e de comprometimento. Os dados quantitativos, oriundos da survey,

foram tratados com técnicas estatisticas e suporte de software.

1.6 Estrutura da dissertacao

Esta dissertacdo estd estruturada em seis secoes, sendo a primeira a Introducao, onde
se apresenta a delimitacdo e contextualizacdo do tema, a justificativa para a realizacdo da
pesquisa, bem como a questdo de pesquisa, 0s objetivos, os principais aspectos metodologicos
e uma breve descricdo da estrutura da dissertacdo. A segunda secdo apresenta o referencial
tedrico que serve de base para a pesquisa, com foco nos temas centrais do estudo, os valores
organizacionais, cooperativismo e seus principios € o comprometimento organizacional. Esta
secdo apresenta, ainda, um levantamento de estudos empiricos sobre os temas de interesse.
A terceira secdo, traz uma sintese acerca dos temas da saide suplementar no Brasil e do sistema
Unimed. A quarta sec@o apresenta os aspectos metodoldgicos do estudo, com destaque para a

tipologia da pesquisa, a definicdo da populac@o e amostra, os procedimentos e instrumentos de
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coleta de dados e, por fim, as questdes relativas a andlise dos dados. A quinta secdo apresenta
a andlise dos resultados. Inicialmente, apresenta-se o perfil da amostra e a validade das medidas
dos construtos. Em segundo lugar, trata-se da validacdo das varidveis e fatores utilizados.
Em terceiro lugar, sdo apresentados os niveis de valores organizacionais e de comprometimento
organizacional dos respondentes. Em quarto lugar, apresenta-se a correlagdo das varidveis
sociodemogréficas com fatores de valores organizacionais e comprometimento organizacional.
Na sequéncia, € apresentada a relacdo linear dos dados demogriaficos com os valores
organizacionais € com as dimensdes do comprometimento. Apresenta-se, também, a relacdo
linear das varidveis do comprometimento organizacional e dos valores organizacionais. E,
finalmente, apresenta-se a andlise de regressdao multipla do comprometimento organizacional
em func¢do dos fatores dos valores organizacionais. A sexta secdo apresenta as conclusodes do

estudo. Por fim, seguem as referéncias, um anexo e um apéndice.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo tem por objetivo apresentar o referencial tedrico que serve de suporte para
este projeto. Seus principais temas sdo valores organizacionais e escalas de mensuragdo,
cooperativismo, com destaque para 0s principios cooperativistas, € comprometimento

organizacional, com destaque para suas multiplas dimensdes e escalas de mensuragio.

2.1 Valores organizacionais

Segundo Ferreira, Fernandes & Silva (2009), os valores organizacionais sao principios
e metas que norteiam o comportamento do individuo, juntamente com papéis € as normas,
muitas vezes representando a esséncia da filosofia de uma organizacgao, facilitando a integragcdo
de seus membros, assim como se tornando uma referéncia externa.

Além de sua estrutura fisica, uma organizag¢do € constituida pelas interagdes entre
individuos ou grupos, seus papéis, normas e valores (KATZ e KANH, 1978). Tamayo (1996)
define os valores organizacionais como crengas, organizadas hierarquicamente, relativos a
estado de existéncia ou a modelos comportamentais desejaveis, que orientam os individuos
vinculados a empresa, aos interesses individuais, coletivos e mistos. Os valores, juntos com
outros componentes da cultura organizacional, s3o determinantes do comportamento
organizacional. Tanto a organizacdo quanto seus membros possuem padrdes distintos de
sentimentos e crengas coletivas, que passam a representar conscientemente essas necessidades
como valores e metas a serem atingidas (SAGIV e SCHWARTZ, 1995).

De acordo com Tamayo e Borges (2001), os valores organizacionais contribuem para
a identidade da organizac¢do, determinando a percep¢do e a definicdo do individuo que esta
inserido nela, criando comportamentos esperados diante de situagdes na sua interacdo com a
organizacdo, sendo um fator importante para a adaptacdo do individuo ao ambiente
organizacional. Os autores enfatizam trés dimensdes: cognitiva, motivacional e estruturante.
A dimensao cognitiva dos valores € essencial, uma vez que elas sdo crengas relativas ao que
nao é desejado na organizacdo; a dimensdo motivacional classifica os valores que podem
motivar o individuo a agir; e, a estruturante representa a normatiza¢ao da acao dos individuos.
A partir dessas dimensdes, os individuos criam um modelo mental homogéneo, relativo ao
funcionamento e a missdo da organizagdo, assim como a criagdo de uma identidade social
distinta da organizacdo que facilita a integracdo dos seus membros como os auxiliam na

identificacdo externa (TAMAYO,1996).
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Para se estudar os valores organizacionais, conforme Tamayo e Borges (2001),
existem classicamente trés maneiras: a andlise de conteddo de documentos da organizacio; a
coleta e andlise das médias de valores pessoais para, posteriormente, se extrair ou predizer quais
os valores organizacionais que predominam; e a utilizacdo de escalas de valores organizacionais
aplicados aos membros da organizacao.

A andlise documental se faz quando se utiliza os relatérios de gestdo ou outros
documentos da organizagdo pertinentes com o objetivo de identificar os valores esposados
através de andlises de contetido, transformando-as em dados analisados de forma qualitativa,
podendo se utilizar modelos tedricos existentes (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004). O estudo de
andlises de valores organizacionais através da utilizacdo da média dos valores pessoais dos
individuos da organizacdo para se extrair os valores de uma organizacdo, pode ser realizado
aplicando escalas existentes de valores humanos, sendo a maioria delas baseadas no modelo de
Schwartz (1996). Tanto a primeira estratégia como a segunda, sdo criticadas pelo fato dos
documentos escritos nao representarem os valores praticados na organizacdo, tal como a
possibilidade do ndo alinhamento da média dos valores pessoais, dos valores praticados na
organizacdo (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004). A outra forma de se analisar os valores
organizacionais de individuos de uma organizacdo, consiste em coletar os valores
organizacionais a partir da percep¢do que os empregados tém dos valores praticados na empresa
através de dados quantitativos aplicados através de questiondrios, sendo, a maioria deles,
baseado a partir das teorias dos valores humanos propostos por Schwartz (1996), constituindo
a base para os valores organizacionais (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

Conforme Schwartz e Bilsky (1987), os valores sao criados a partir de representacdes
cognitivas presentes nos seres humanos de forma universal, como as necessidades bioldgicas,
necessidades sociais de interacdo e necessidades socioinstitucionais de sobrevivéncia e
bem-estar. Essas representacdes, segundo os autores, inferem principios ou crengas, que
influenciam comportamentos e estados de existéncia que guiam acdes ou avaliacdes de
comportamentos especificos em determinadas situagdes, ordenado de acordo com sua
importancia. (SCHWARTZ,1996). A partir dessas representacdoes, Schwartz (1992)
formulou dez tipos de valores motivacionais: autodeterminagdo, estimulacdo, hedonismo,
realizacdo, poder, benevoléncia, conformidade, tradicao, seguranca e universalismo. No quadro
1, demonstra-se a caracterizacao dos tipos motivacionais de valores propostos e consagrados

por esse autor.
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Quadro 1 — Tipos motivacionais de valores pessoais.

de todos e da natureza

TIPOS MOTIVACIONAIS METAS SERVE A INTERESSES
Hedonismo IPrazer e gratificac@o sensual para si mesmo Individuais
Realizag¢ao O sucesso pessoal obtido através de umallndividuais

demonstracdo de competéncia
Poder Social Controle sob pessoas recursos e prestigio Individuais
IAutodeterminacdo Independéncia de pensamento acdo e opcio Individuais
[Estimulacdo [Excitacdo, novidade, mudanca desafio IIndividuais
Conformidade Controle dos impulsos e a¢des que podem violarColetivos
as normas sociais ou prejudicar os outros
Tradi¢do Respeito e aceitacdo dos ideais e costumes dafColetivos
sociedade
Benevoléncia IPromocdo do bem-estar das pessoas intimas Coletivos
Seguranga Integridade pessoal, estabilidade da sociedade, doMistos
relacionamento e de si mesmo
Universalismo Tolerancia, compreensdo e promog¢do do bem-estarMistos

Fonte: Schwartz (1996).

Nesse mesmo sentido, o autor identificou que cinco valores servem a interesses

individuais a saber: poder, realizacdo, hedonismo, estimula¢do e autodeterminacao, trés tipos

de valores servem a interesses coletivos a saber: benevoléncia, tradicdo e conformidade e dois

tipos de valores servem a interesses mistos: universalismo e seguranga (SCHWARTZ,1992).

O Autor, em seu estudo, ainda identificou que existem valores que sdo compativeis entre si €

outros que demonstram conflito, elaborando uma figura de dimensdes, onde os valores

motivacionais estdo organizados num circulo com valores compativeis organizando-se de

forma adjacente e os em conflito localizados em regido oposta (Figura 1).
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Fonte: Schwartz (1992).
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Figura 1 — Estrutura circular dos valores.
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Conforme Schwartz (1996), os tipos motivacionais de valores ainda se organizam em
dimensdes que o autor denominou: abertura a mudanca versus conservagdo, onde valores que
enfatizam pensamentos e ac¢des independentes (estimulacdo, autodeterminacdo e hedonismo)
se opdem a valores que enfatizam a preservacao de praticas tradicionais protecdo e estabilidade
(seguranca conformidade e tradicao). Outra dimensao identificada pelo autor € a autopromocao
versus autotranscendéncia. Valores que representam os interesses do individuo ante o do
coletivo, como poder, realizacdo e hedonismo, se opdem aos valores de universalismo e
benevoléncia, onde representam valores que sinalizam a preocupagcdo com o bem-estar dos
outros e da natureza.

Os valores podem ser investigados em nivel cultural, com representacdes de ideias sobre
a forma da sociedade valorizar a cooperagdo e o bem-estar do grupo em detrimento do sucesso
individual. Em sua andlise de valores culturais, o autor considera trés eixos da cultura da
sociedade que representam alternativas repostas para os problemas apontados:
conservadorismo versus autonomia, hierarquia versus igualitarismo e dominio versus harmonia
(SCHWARTZ, 1999).

A partir da similaridade motivacional dos valores pessoais e os valores
organizacionais, os tipos de valores individuais postulados por Schwartz (1992), formaram a
base para a formulacdo de um instrumento de coleta de valores organizacionais na realidade
brasileira (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

Oliveira e Tamayo (2004) elaboraram itens correspondendo a cada tipo motivacional
de valores, a partir dos estudos de valores humanos, observacdo, e em dados da realidade
organizacional obtidos na literatura. Para cada valor, foi desenvolvido uma breve descri¢ao do
perfil de uma organizacao hipotética, levando em conta caracteristicas quanto as suas metas,
aspiracdes ou desejos, remetendo para um correspondente de um dos fatore que compdes 0
construto valor organizacional. Para cada fator de valor organizacional estudado, corresponde
a uma varidvel que se correlaciona com os tipos motivacionais de valores e metas.

Oliveira e Tamayo (2004) identificaram oito fatores ou tipos motivacionais que
representam os valores a serem considerados como principios ou guias da vida organizacional,
a saber: autonomia, bem-estar, realizacdo, dominio, prestigio, conformidade, tradi¢do e
preocupacdo com coletividade. Para cada valor, os autores estabeleceram um conceito:
a) Autonomia significa que a organizacao persegue a melhoria dos seus funciondrios, produtos
e servigos, gerando e estimulando novos desafios, curiosidades, experiéncias e definicao de
objetivos profissionais; b) Bem-estar retrata a preocupacdo da organizacdo em propiciar

satisfacdo ao trabalhador, atentando para a qualidade de vida no trabalho; c) Realizacdo avalia
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0 sucesso, baseado em uma demonstracio de competéncia, da organizacdo e de seus
colaboradores; d) Dominio considera a perspectiva da organiza¢do ao poder, cujo objetivo € a
obtencao de status, lucro, controle sobre pessoas e recursos € a busca de uma posi¢cao dominante
no mercado; e) Prestigio considera a busca por parte da organizacao por prestigio, admiracao
e respeito da sociedade por causa da qualidade dos seus produtos e servigos; f) Conformidade
considera o grau de respeito dado pela organizacao as regras e aos modelos de comportamento,
tanto no ambiente de trabalho quanto na relagdo com outras organizagdes; g) Tradi¢do considera
a dedicacdo da organizacdo para preservar O respeito aos usos € costumes e praticas
organizacionais; h) Preocupacdo com a coletividade considera a preocupagdo com igualdade,
justica, lealdade, honestidade e sinceridade nas préticas organizacionais € no relacionamento

com todos (TAMAYO, 2008).

2.1.2. Escalas de mensuracio de valores organizacionais

No Brasil, tem se estudado o construto dos valores organizacionais, desde a década de
1990, e vem se desenvolvendo de forma incipiente, com utiliza¢do de instrumentos especificos
para mensurar os dados sobre valores organizacionais. Foram desenvolvidas no Brasil escalas
validadas para se aferir valores organizacionais (TAMAYO e GONDIM, 1996; TAMAYO,
MENDES e PAZ, 2000; OLIVEIRA e TAMAYO, 2004).

A Escala de Valores Organizacionais (EVO) foi desenvolvida por Tamayo e Gondim
(1996), a partir da aplicagdo de um questiondrio com uma amostra de 113 funcionérios publicos
e privados. O instrumento coletava dados de valores das organizacdes através de citacdes acerca
de suas indicagdes. Foram identificados mais de 500 valores que foram reduzidos para 48.
No processo de validacdo, os autores analisaram 574 individuos em 16 empresas, com
eliminagdo de dez itens por ndo atenderem aos critérios estabelecidos para as cargas fatoriais.
Os demais valores foram distribuidos em cinco: eficdcia/eficiéncia, interacdo no trabalho,
gestdo, inovacdo e respeito ao emprego. O fator eficdcia/eficiéncia é composto por nove
valores: eficédcia, efici€éncia, qualidade, produtividade, comprometimento, planejamento,
pontualidade, competéncia e dedicacdo. Esse fator considera a importancia dada pela empresa,
na percep¢ao dos sujeitos, aos fatores de eficdcia e eficiéncia apresentados na producdo e
qualidade de seus produtos e servigos. Ja o fator interacdo no trabalho, € composto por 10 itens
que consideram a interacdo no trabalho: um alto indice nesse fator representa que os
funciondrios veem como positiva a organizac¢ao que valoriza a interagao no trabalho. Os valores

neste item sdo: abertura, coleguismo, amizade, cooperagdo, sociabilidade e flexibilidade.
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Gestdo, considera as politicas organizacionais, tradicionais e hierdrquicas, traduzidas da
seguinte forma: tradicdo, hierarquia, obediéncia, fiscalizag¢do, supervisio, postura profissional
e organizagdo. O quarto fator, inovacao, é constituido de quatro valores: pesquisa, integragao
interinstitucional, modernizagdo dos recursos materiais e probidade. Esse fator representa para
os funciondrios a preocupagdo da organizacdo com a inovacdo. Por dltimo, o fator respeito ao
empregado € constituido de oito valores, quais sejam: respeito, reconhecimento do mérito,
qualifica¢do dos recursos humanos, polidez, honestidade, plano de carreira, harmonia e justica.
Nesses valores consideram a valoriza¢ao do colaborador a €énfase da atencdo com o empregado,
gerando um alto indice nesse fator.

O Inventario de Valores Organizacionais (IVO) foi desenvolvido e fundamentado a
partir dos conceitos de valores culturais, e apresenta tr€s dimensdes bipolares, a saber:
autonomia versus conservadorismo, hierarquia versus igualitarismo, e harmonia versus dominio
estudados por Schwartz (1999). Tamayo, Mendes e Paz (2000), utilizaram o modelo do EVO
com uma evolucdo do levantamento de Tamayo e Gondin (1996), dando énfase nos polos de
igualitarismo e autonomia. Os itens foram apresentados a trés grupos de 6 a 8 empregados, para
verificar a adequacdo do questiondrio. O inventdrio é composto de 37 itens, avaliados pelo
respondente por meio de uma escala de 7 pontos (0 a 6) (TAMAYO, 2008).

O inventério propde uma avaliacdo de dimensdes distribuidas em seis eixos que se
opdem, a saber: a) Autonomia € a tendéncia da empresa quando ha a representacdo de que o
empregado v€ a organizagdo como uma entidade autdbnoma, capaz de perseguir seus interesses
e determinar suas metas em congruéncia as metas € as normas organizacionais;
b) Conservadorismo representa o quanto a organizacao acredita ser importante a manutengao
dos usos, costumes e estrutura de poder ja existentes, promovendo a manutencao do status quo
e a limitacdo de acdes que possam interferir nesse estado; ¢) Hierarquia avalia a valorizag¢do por
parte da organizacdo da autoridade, poder social, supervisdo, legitimacao hierdrquica de
recursos e papéis sociais; d) Igualitarismo considera o quanto a entidade representa o bem-estar
dos outros e da organizagdo em geral, com a representacdo de uma gestdo mais participativa
e equitativa; e) Harmonia reflete relacdes sauddveis, harmonicas e igualitdrias no tocante ao
meio ambiente; f) Dominio considera a representacdo que a empresa tem em adquirir os
recursos materiais do mercado, da tecnologia e do conhecimento especifico na drea de atuagdo
(TAMAYO, 2008).

O Inventdrio de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO) foi construido e validado
por Oliveira e Tamayo (2004), com uma escala composta por 48 itens distribuidos por 8

dimensdes. As varidveis foram elaboradas a partir dos estudos de valores humanos consolidados

19



por Schwartz (1996). Para construcao dos valores organizacionais, elaborou-se um questionario
onde os entrevistados consideravam uma organizacdo hipotética com perfis de valores e
comparavam com a organizagdo em que eles exercem suas fungdes. Para cada perfil elaborado,
o individuo deveria responder a pergunta: quanto essa organizagao aqui descrita se parece com
aquela na qual vocé trabalha? Respostas possiveis sdo: “Muito parecida com minha
organizagdo”, ‘“Parecida”, “Mais ou menos parecida”, “Nao se parece com a minha
organizac¢do”, “Nao se parece nada com a minha organizagdo”. Apesar de o questionario nao
apresentar uma escala de resposta numérica, o pesquisador atribuiu a cada resposta na sequéncia
um valorde 1 a 5, visando ao tratamento estatistico (TAMAYO, 2008). O questionario do IPVO
foi validado utilizando uma amostra de 853 empregados de empresas publicas e privadas
(TAMAYO, 2008).

Tamayo (2004) apresentou uma solugdo fatorial para os dez tipos motivacionais
propostos na teoria dos valores pessoais, encontrando oito fatores que representam
correspondente a estrutura dos valores pessoais. Mantendo também uma correlacdo com a
estrutura bidimensional proposta por Schwartz (1996), ja demonstrado na figura 1. Os oito
fatores de valores organizacionais elaborados por Tamayo (2004), assim como as suas varidveis

correspondentes para aferir os valores organizacionais sao apresentados no Quadro 2.

Quadro 2 — Fatores de valores organizacionais e suas varidveis correspondentes.

IFatores de valores organizacionais  |[Varidveis

1) O Fator Realizagdo: represental“Para esta organizagdo, planejar metas € essencial...”

valores onde a meta principal é o|“Esta organizacdo valoriza a competéncia...”

sucesso, através da demonstragdo de|“Esta organizagdo acha importante ser competente ...”

competéncia da organizacio. “Nesta organizagdo ¢ importante que os empregados conhegam bem o
trabalho que fazem...”
“Esta organizacdo gosta de empregados que mostram suas habilidades...”
2) Fator Conformidade: representa os|‘Essa organizacdo acredita que as regras sdo importantes ...”
limites impostos pela organizacdo[“Esta organizacdo acha importante ter modelos de comportamentos
aos comportamentos de seus|definidos...”
membros, através de regras e[‘O respeito a hierarquia faz parte das tradigdes desta organizagdo...”
modelos de comportamentos “Para esta organizagdo, ¢ importante que os empregados se comportem de
forma educada no ambiente de trabalho...”
“Esta organizagdo acredita que a cortesia ¢ importante ...”
“Nesta organizagdo, as regras de convivéncia sdo consideradas
importantes...”
“Esta organizagdo acredita que os empregados devem aceitar o trabalho que
tém que fazer...”
3) Fator Dominio: representa a“Esta organizag@o busca o dominio do mercado...”
aquisi¢do de poder, onde a metal“Esta organizagdo acha importante ser competitiva...”
central é obtencdo de status e|“Esta organizagdo estimula, nos clientes, o desejo de adquirir novidades...”
controle seja de recursos ou pessoas | “Esta organizagdo considera a seguranga dos negocios muito importante ...”
“O importante para esta organizagao ¢ ser rica...”
“O prazer, para esta organizagdo é obter lucros ...”
4) Fator Bem-Estar: representa umal“Esta Organizacdo preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados....”
preocupacdo na qualidade de vida do| “Esta Organizacao oferece oportunidades de diversdao aos empregados ...”
trabalho com satisfacdo “Nesta Organizagdo os empregados sdo premiados....”
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“Para esta organizagdo, ¢ importante manter clubes destinados ao lazer dos
empregados...”

“Esta organizacdo propde atividades que dao prazer ao empregado...”

“E muito importante, para esta organizacio ajudar seus empregados...”

5) Fator Tradigdo: representa o
respeito e manutencéo dos costumes
e  praticas consagradas da
organizacio

“Esta Organiza¢do procura manter praticas consagradas...”

“Esta organizacdo preserva costumes antigos...”

“Esta organizag@o evita mudangas...”

“O comportamento do empregado, nesta organizagdo, deve demonstrar
respeito aos costumes...”

6) Fator Prestigio: representa a busca
da organizacdio por prestigio,
admiragdo e reconhecimento pelo
produto/servi¢o

“Esta Organizagao tem prestigio na sociedade ...”
“Esta Organizagao tem influéncia na sociedade...”
“Esta Organizagdo influencia outras organizagdes...”
“Esta Organizacao tem prestigio....”

7) Fator Autonomia: representa a|
procura  por  capacitagdo  no
empregado e na organizagdo, além|
de abertura para desafios

“Para essa organizagdo ¢ importante ser criativo...”

“Esta Organizag¢do valoriza o empregado curioso...”

“Esta Organizacgdo incentiva o sucesso profissional dos empregados...”
“Esta Organizac¢do valoriza os empregados que buscam realizagdo no
trabalho...”

“Esta organizacdo deseja que o empregado tenha uma vida profissional
variada...”

“Esta organizacdo procura se aperfeigoar constantemente...”

“Esta organizacdo estimula o empregado a enfrentar desafios ...”

“Esta organizacdo incentiva o empregado a ser criativo...”

8) Fator Preocupagdo com a
Coletividade: representa 0
investimento no relacionamento com|
individuos préximos e com a|
comunidade

“Para esta organizacdo, todas as pessoas devem ser tratadas com
igualdade...”

“Para esta organizagdo, ¢ importante que todas as pessoas sejam tratadas de
forma justa...”

“Esta organizagdo acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer|
situagdo...”

“Esta organizacdo considera a lealdade importante...”

“Esta organizacdo acredita no valor da honestidade...”

“Esta organizagao acha importante ser fiel a seus colaboradores e clientes...”

“A sinceridade entre as pessoas é encorajada por esta organizagdo...”

Fonte: Adaptado de Tamayo (2004).

No quadro 3, estd demonstrado a correlagdo dos fatores do IPVO de valores organizacionais, com

0s tipos motivacionais de valores, assim como os coeficientes de Alpha encontrados:

Quadro 3 - Fatores do IPVO, correspondéncia com os tipos motivacionais de valores, metas dos valores

organizacionais e coeficientes Alpha.

FATORES CORRESPONDENCIA IMETAS ALPHA

IAutonomia IAutodeterminacao EstimulagaoOferecer desafios e variedade no trabalho,
estimular a curiosidade, a criatividade e a0,87
inovacdo.

Bem-estar IHedonismo Promover a satisfacdo, o bem-estar e A g7
qualidade de vida no trabalho. i

Realizacao Realizacdo Valorizar a competéncia e o sucesso dos

0,80

trabalhadores.

IDominio IPoder Obter lucros, ser competitivo € dominar o 0.80
mercado. ’

Prestigio IPoder [Ter prestigio, ser conhecida e admirada por
todos, oferecer produtos e servigos0,81
satisfatorios para os clientes.

Tradi¢do Tradi¢ao Manter a tradi¢@o e respeitar os costumesO 75
da organizacdo. ’
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IConformidade Conformidade IPromover a correg¢do, a cortesia e as boas
maneiras no trabalho e o respeito as(,75
normas da organizacao.

Preocupacdo com  aBenevoléncia Universalismo [Promover a justica e a igualdade nal
Coletividade organiza¢do, bem como a tolerancia, 20,86
sinceridade e a honestidade.

Fonte: Oliviera e Tamayo (2004).

O Inventdrio de Perfis de Valores Organizacionais - IPVO foi o instrumento utilizado
no presente estudo (OLIVEIRA, 2018 e TAMAYO, 2004). O questionario tem sido utilizado
em uma grande variedade de estudos (BEDANI, 2012; CAMARA: PEREIRA-GUIZZO, 2015:
CANOVA; PORTO, 2010; ESTIVALETE; ANDRADE, 2012; MELLO; SANT’ANNA, 2016;
PAIVA,2013; PAIVA; DUTRA, 2017). Utilizada, inclusive, em empresas que ndo visam lucro
semelhante as cooperativas (LOUBACK; TEIXEIRA; BIDO, 2009; PAIVA; PEIXOTO; LUZ,
2014; ALVES; CARVALHO, 2021).

2.2 Cooperativismo e seus valores

O cooperativismo se baseia no conceito social de auxilio mituo para um objetivo
comum. A cooperacdo perpassa pela necessidade de integracdo social para uma acdo em
conjunto, no qual as pessoas se unem para alcancar um fim. A integracdo social e o0 modo de
organizacdo podem ser informais ou formais, de modo organizado, segundo estatutos definidos
com bases em normas e regulamentacdes e dando origem a grupos sociais designados
cooperativas (PINHO, 1966). A principal motivacdo para a criacdo das organizacdes sociais
cooperativas foi a proposta de uma a¢do de cooperagdo que produziu o associativismo contra a
exploracdo dos trabalhadores na Revolu¢do Industrial.

Segundo Liichmann (2014), o associativismo pode ser entendido como organizacdes
com autonomia proépria, dirigidas democraticamente, porém resultante de um contrato legal
para além do direito ou privilégio individual, com bases de participacdo e representacdo do
coletivo, com capacidade de defender demandas de grupos mais vulnerdveis, promocao de
virtudes civicas, de confianca, cooperagado e espirito publico.

No cooperativismo, segundo Singer (2002), € muito patente o conceito de economia
solidaria onde existe uma forma de producao, consumo e distribui¢do de rendimentos que estao
centrados no trabalhador e ndo no capital. Os processos de producdo, comercializagdo e
consumo sdo geridos pelos proprios trabalhadores trazendo uma ideia de que o interesse de

organizacao, da produc¢do e dos meios de produgdo sejam de todos os que os utilizam para gerar
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um produto social. Este conceito, centrado no ser humano e nao na capital, tem uma perspectiva

de construcao de um ambiente socialmente justo e sustentdvel (SINGER, 2002).

2.2.1 Principios cooperativistas

Faz se necessdrio resgatar, historicamente, o contexto do nascimento dos principios
cooperativos, para entender a racionalidade de sua criacao, seus valores e principios, desde sua
primeira experiéncia em 1844, em Rochdale, considerada a primeira organizagdo cooperativa.
O movimento cooperativista teve seu inicio no Reino Unido, como um claro movimento
operario que se opunha ao liberalismo econdmico iniciado e praticado entre o fim do século
XVIII e o século XIX. A Revolucdo Industrial provocou na Inglaterra profundas modificacdes
na sociedade onde a mao de obra cumpria longa jornada de trabalho, associadas a baixos
saldrios e perda do poder de troca, trazendo consigo muitas dificuldades socioecondmicas para
a populacdo. Como consequéncia desta crise, surgiram liderancas em meio a classe operaria
que se organizaram em associagdes com o objetivo de criar mecanismos de prote¢do assistencial
aos operdrios. Essa iniciativa deu origem aos fundamentos de uma organizacdo formal, a qual
denominaram cooperativas com regras, normas e principios proprios e considerando uma légica
humanistica. A primeira cooperativa moderna no mundo foi criada neste contexto num pequeno
armazém cooperativo, no bairro de Rochdale-Manchester (Inglaterra), a Sociedade dos Probos
de Rochdale (SCHNEIDER, 2012).

Desde os primérdios de sua criagdo, conforme Schneider (2012), os principios
cooperativistas vém se mantendo com os fundamentos das organizacdes tipo cooperativa,
embora tenham sofrido no decorrer dos anos algumas adaptacdes e modificacoes. Em 1895, foi
criada a Alianca Cooperativa Internacional (ACI) em Londres, no mesmo pais onde originara
a primeira organizagdo cooperativa, mas ja agregando outros paises que importaram o modelo
assumindo formalmente o legado de Rochdale. A ACI tornou-se a entidade responsdvel pela
discussdo dos principios cooperativistas e, desde sua criacdo, organizou encontros que
definiram mudangas e consolidaram os valores e principios cooperativistas baseados nas ideias
dos seus fundadores. No quadro 4, sao sumarizadas as principais mudancas ocorridas nos
principios cooperativistas desde Rochdale.

Essas mudancas, segundo Schneider (2012), consolidam a ideologia cooperativista,
reforcando seus matizes e ampliando a diferenca destas organizacdes como as de sociedades

mercantis. Sobretudo, com a inclusdo do principio da Preocupag¢do com a Comunidade inserida

23



em 1995, entendendo uma responsabilidade social na interagc@o e intervencao na comunidade
local a partir da organizagao.

No Brasil, foi criada a Organizacido de Cooperativas Brasileiras (OCB) em 1969 para
discutir e representar o movimento de cooperativa no pais, definindo a organiza¢do com a unido
de vinte pessoas fisicas, no minimo; unidas pela cooperacdo e ajuda mitua; gerida de forma
democrética e participativa; com objetivos econdmicos e sociais comuns; cujos aspectos legais
e doutrindrios sdo distintos de outras sociedades. Gil (2002) afirma que do ponto de vista legal,
foi formulada uma lei especifica para a regulamentacdo das organizagdes tipo cooperativa,
ratificando os principios do cooperativismo e determinando uma politica legal.

A Lei 5764/71 que definiu em seu 4° artigo que: as cooperativas sdo sociedades de
pessoas, com forma e natureza juridica proprias, de natureza civil, ndo sujeitas a faléncia,
constituidas para prestar servicos aos associados, distinguindo-se da demais sociedades pelas
seguintes caracteristicas:

. Adesdo voluntdria, com nuimero ilimitado de associados, salvo a impossibilidade
técnica de prestacao de servigos;

. Variabilidade do capital social representada por quotas-partes;

. Limitacdo do nimero de quotas-partes do capital para cada associado, facultado,
porém, o estabelecimento de critérios de proporcionalidade, se assim for mais adequado
para o cumprimento dos objetivos sociais;

. Inacessibilidade das quotas-partes do capital a terceiros, estranhos a sociedade;

. Singularidade do voto, podendo ser cooperativas centrais, federacdes e confederagdes
de cooperativas, com exce¢do das que exercam atividade de crédito optar pelo crédito
da proporcionalidade;

. Quérum para o funcionamento e deliberacdao da Assembleia Geral baseado no nimero
de associados e nao no capital;

. Retorno das sobras liquidas do exercicio, proporcionalmente as operacdes realizadas
pelo associado, salvo deliberacdo em contrario da Assembleia Geral;

. Indivisibilidade dos fundos de Reserva e de Assisténcia Técnica Educacional e Social;
. Neutralidade politica e indiscriminagao religiosa, racial e social;

. Prestacdo de assisténcia aos associados, e, quando previstos nos estatutos aos
empregados da cooperativa;

. Area de admissio de associados limitada as possibilidades de reunido, controle,

operacdes e prestacdo de servicos.
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Os sete principios cooperativistas sao inter-relacionados e consonantes com 0s
mesmos valores em uma esfera de ideais associativos que se influenciam mutuamente. Segundo
Farias e Gil (2013), os valores fundamentais do cooperativismo sdo: humanismo, liberdade,
igualdade, solidariedade, racionalidade, democracia e justica social. Os sete principios
cooperativos, apresentados a seguir, sdo: adesdo livre e voluntdria; gestdo democrética;
participacdo econOmica dos membros; autonomia e independéncia; educacdo, formacao e
informacao; intercooperacao; e interesse pela comunidade.

Adesao livre e voluntaria — este principio condiciona as cooperativas a serem
organizacdes abertas sem distingdo ou preconceitos de raga, sexo, cor, classe social e opcao
religiosa ou politica, mantendo apenas o objetivo social da organizacdo. A adesdo ¢é
condicionada a harmonia de objetivos da cooperativa que devem estar bem claros pela natureza
do negdcio, com objetivos previstos no estatuto. Os papéis esperados do associado devem estar
explicitados, assim como as restricdes relativas a capacidade de prestacdo de servigos,
garantindo a sustentabilidade e a eficiéncia da organizacdo (SCHNEIDER, 2012).

De acordo com Crizio (2006), as normas e critérios de adesao devem ser discutidos
em assembleias e outros manifestos de forma clara no estatuto social da cooperativa. A saida
do associado também deve ser voluntdria ou ainda de maneira involuntdria através de sua
eliminacdo ou exclusdo deliberadas e discutidas em Assembleia Geral Ordindria. Schneider
(2012) afirma que a voluntariedade da adesdao € um fundamento indispensavel para o pleno
exercicio da democracia cooperativa e exige comprometimento pessoal e responsabilidade da

gestdo da cooperativa.

Quadro 4 - Evolugao dos principios cooperativistas segundo a Alianca Cooperativa Internacional.

Estatuto de Rochdale | Congressos da Alianca Cooperativa Internacional (ACI)

1844 1937 Paris 1966 Viena 1995 Manchester
Adesdo Livre 1) Adesao aberta. Adesdo  livre  (inclusive | Adesdo voluntaria e livre
Gestdo democritica. 2) Controle ou gestdo | neutralidade politica, | Gestdo democritica
Retorno Pro rata das | democratica religiosa, racial e social) Participacdo econdmica
operacdes. 3) Retomo Pro rata das | Gestdo democratica dos sécios

Juro Limitado ao | operagdes Distribuicdo das sobras Autonomia e
capital investido. 4) Juros limitados ao capital | Ao  desenvolvimento da | interdependéncia

Vendas a dinheiro Meétodos essenciais de acdo e | cooperativa Educacdo, formagdo e
Educacao dos | organizacdo Aos servigos comuns informacado

Membros 5) compras e vendas a vista | Aos associados pro ratas das | Intercooperagao.

7. Cooperativizagdo | 6) Promocdo da educacio operacgoes Preocupacdio com a
global 7) Neutralidade politica e | Taxa limitada de juros ao | comunidade.

religiosa

capital social

Constituicdio de um fundo
para educacgdo dos associados
e do publico em geral

Ativa cooperagdo entre as
cooperativas em ambito local
e nacional e internacional

Fonte: Scnheider (1999).
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Gestao democratica — este principio corresponde a participagdo da gestdo da
organizacdo, onde o associado deve participar, de forma ativa, utilizando vérios mecanismos
democraticos, sendo a assembleia o 6rgdo supremo das cooperativas, onde todos poderdo
discutir e votar as politicas, objetivos e metas de trabalho. Nas assembleias se cria o espaco
ideal de elei¢do dos representantes que irdo dirigir a cooperativa, de forma equitativa, onde cada
associado tem direito a um voto independente da quantidade de quotas, partes integralizadas ou
de sua capacidade produtiva. Segundo Braga (2002), este principio traz o principal
diferenciador das empresas de cardter mercantil, delegando ao associado o direcionamento do
planejamento e da gestdo da cooperativa independente de interesses € condi¢oes
socioecondmicas.

Autogestao — como ressalta Crazio (2006), este principio ndo implica necessariamente
que todas as atividades ou fungdes técnicas ou administrativas devam ser realizadas pelos
associados, sobretudo aquelas que exigem um conhecimento técnico especifico, estando
previsto um Conselho de Administragdo que deve estar preparado para supervisionar o trabalho
dos técnicos contratados pela cooperativa, levando para a Assembleia Geral as decisdes mais
cruciais no direcionamento da cooperativa. Segundo Bertuol, Cangado e Souza (2013), dentro
de uma cooperativa, ainda é comum que uma parcela significativa dos cooperados nao possua
consciéncia da necessidade de se comprometer com a cooperativa e do qudo importante € sua
participacdo para seu crescimento. Schneider (2012) reforca a atuacdo do cooperado com o
Conselho de Administracio num constante fluxo de informagdes, permitindo maior
transparéncia a todo o processo.

Participacido econémica dos membros — este principio remete ao fato que a
cooperativa € uma organizacio com duplo carater, o econdmico e o social, priorizando o homem
ao invés do capital, tendo como objetivo priorizar o trabalho e o homem, tirando a figura do
intermedidrio do processo. H4 a necessidade do associado integralizar um nimero minimo de
quotas previstas no estatuto que constituirdo seu capital social. Ao fim do exercicio, quando a
cooperativa obtiver receitas superiores as despesas tém-se as sobras, sendo descontados os
fundos obrigatérios (Fundos de Reserva e Fundo de Assisténcia Técnica Educacional e Social
— FATES) o restante da quantia devera ser destinada segundo o estatuto ou decidido em
assembleia Geral. Se for optado pela devolucdo das sobras aos cooperados, estas serdao
devolvidas proporcionalmente as operagdes do cooperado com a cooperativa em exercicio,
entendendo que estas operacdes foram as responsdveis diretas por estas sobras, a cooperativa

remunera o trabalho e ndo o capital. H4 também uma limitacdo dos juros em 12% ao ano.
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O juro limitado ao capital investido tem como objetivo tanto remunerar o capital de acordo com
o montante de recurso que o cooperado possua, como também limitar a remuneragdo com o
intuito de ndo tornar essa remuneracdo o principal objetivo do cooperado em fazer parte da
cooperativa, e reafirmando que a cooperativa tem por objetivo a prestacdo de servicos e nio a
geracdo de lucro (SCHNEIDER; HENDGES, 2006).

Autonomia e independéncia — este principio implica que cabe a cooperativa tomar
suas proprias decisoes, democraticamente sem interferéncia externa, com suas ag¢des e condutas
desimpedidas de vinculos ou obrigacdes que limitem suas decisdes. Devendo seu controle estar
assegurado pelos seus membros e associados mesmo quando esta realizar parcerias e firmarem
acordos com outras organizacgOes publicas ou organizacdes relacionadas ao capital externo.
Partindo de uma gestdo democratica, esse principio reafirma a participagdo do cooperado nas
decisdes e que mantendo a autonomia das cooperativas e nao permitindo a influéncia de suas
decisdes por outras entidades externas a cooperativa. Mesmo a cooperativa estando subordinada
a determinados 6rgdos governamentais, esse controle ndo deve representar perda de autonomia
independente das politicas governamentais. Schneider (2012) reitera que a autogestdo €
conferida pela autonomia e independéncia no planejamento interno das cooperativas,
permitindo que todos decidam suas condi¢des de trabalho, participando com os demais na
direcdo e administracdo da empresa pelo pleno desta. A participacdo decisOria onde o pleno
exercicio da democracia cooperativa € a garantia de sua autonomia e alerta sobre a necessidade
de comprometimento, evitando uma passividade que leva a uma centralidade dos dirigentes.

Educacao, formacao e informacao — este principio, presente desde os primérdios
cooperativistas, propicia o crescimento continuado do associado como pessoa (Educagio) e
como profissional (Formagdo), além da possibilidade de acesso de todo associado a todas
informacdes relativas as cooperativas (informagdo). O desenvolvimento deste principio esta
relacionado com a sustentabilidade da cooperativa, capacitando o cooperado a entender a
racionalidade da cooperativa, seus principios, esclarecendo seus direitos e deveres. Deve haver
uma preocupac¢do de desenvolver constantemente uma educacdo cooperativista, utilizando o
Fundo de Assisténcia Técnica Educacional e Social - FATES (BRAGA, 2002). De acordo com
Bertuol, Cangado e Souza (2013, p.13), “€ muito importante que os novos cooperados e
funciondrios, ao entrarem para a cooperativa, passarem por um processo de educacdo e
acompanhamento. Assim, identificam-se com o movimento € com a cooperativa, tomam
consciéncia e exercem fungdes de acordo com a doutrina cooperativista”. Schneider (2012) se
fundamenta neste principio para tratar a tendéncia de novos cooperados com uma propensao de

atender seus objetivos e interesses imediatos a serem levados a se comprometer com o0s
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objetivos e projetos coletivos, disseminados no que o autor chamou de “cultura cooperativa”.
Além de prever o processo da formacgado e capacitacdo que € fundamental, principalmente no
contexto atual, onde o mercado exige cada vez mais o desenvolvimento de competéncias, com
criacdo e rdpida assimilagdo tecnoldgica, elevando para uma melhor condi¢do de qualidade e
maior sobrevivéncia da organizacgao.

Intercooperacdo — esse principio propde um ideal de cooperativizagdo global,
entendendo a pretensdo de um movimento cooperativista com criagdo de federacdes e
confederacdes e permitindo, segundo Criizio (2006), uma economia mais robusta, tornando
mais viavel o comércio numa escala maior no ambito local, estadual, nacional ou internacional
através de uma intercooperacdo entre outras cooperativas. As cooperativas e Orgaos
representantes das cooperativas devem promover encontros e reunides que possam desenvolver
programas que garantam a defesa de seus interesses no que tange a legislacao ou aos programas
governamentais.

Preocupacio com a comunidade — conforme este principio, as cooperativas
trabalham para o desenvolvimento sustentdvel de suas comunidades, por meio de politicas
aprovadas pelos seus membros (KURIMOTO, 2015). Esse principio estd atrelado a interagao
da cooperativa na comunidade onde ela estd inserida e da forma como ela age localmente.
Tem um ambito mais abrangente que a dita responsabilidade social utilizada por corporacdes
que nao necessariamente atuam proximo as areas de sua atuacdo e, por vezes, sdo utilizadas
como uma ferramenta estratégica do marketing das empresas usando-as em seu favor

(SCHNEIDER, 2012).

2.2.2 Indicadores de principios cooperativistas

Os principios cooperativistas sdo os pontos fundamentais para a criagdo de uma
organizagdo cooperativa, sao a esséncia do movimento cooperativista. A Alianga Cooperativa
Internacional, em 2015, produziu um Guia com Diretrizes para as Cooperativas utilizarem os
principios cooperativistas em suas tomadas de decisdo e nos processos de gestao em sua pratica
(KURIMOTO, 2015).

Drumond (2018) propde um estudo sobre a criacao de indicadores de praticas de gestdao
que mecam o alcance dos principios cooperativistas traduzidos nas préticas organizacionais do
dia a dia das cooperativas. O autor elenca, para cada principio cooperativo, indicadores como
instrumentos que norteiam os gestores a manter a identidade da cooperativa com seus valores

e fundamentos. No Anexo 1, estdo demonstrados os indicadores de préticas de gestdo que
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medem o alcance dos principios cooperativistas traduzidos nas préticas organizacionais do dia
a dia das cooperativas.

Neste estudo, Drumond (2018) propde, como ponto-chave, a utiliza¢do dos principios
cooperativistas como um instrumento que norteia as acdes relacionadas as préticas da gestdo
das cooperativas, mantendo-se alinhadas com sua identidade e propostas ideoldgicas.

Alguns estudos tém sido realizados com foco na mensuracdo dos principios
cooperativistas, a partir da constru¢do de escalas e outros instrumentos. Nesta linha, Carneiro,
Arruda e Leite (2018) utilizaram um instrumento de coleta de dados a partir do guia de
orientacdo dos principios cooperativistas (KURIMOTO, 2015) para construgdo do roteiro de
entrevista semiestruturada com questdes elaboradas a cada um dos temas que compdem cada
um dos principios cooperativistas. Os autores analisaram as praticas organizacionais que
operacionalizam os principios cooperativistas que contribuem para uma gestdo sustentavel.
Neste estudo, foi utilizado um roteiro semiestruturado com questdes relacionadas a cada um
dos principios cooperativos.

Ribeiro (2012) realizou um estudo que investigou a aderéncia dos associados de uma
cooperativa de crédito aos principios cooperativistas, identificando o perfil dos associados e
analisando a compreensdo dos associados quanto as doutrinas cooperativistas. Utilizou uma
metodologia quantitativa com aplicacdo de uma survey com escala Likert. Neste estudo, a
autora observou um elevado grau de aderéncia dos associados aos principios cooperativistas e

suas praticas.

2.3 Comprometimento organizacional

A conceptualizagdo de comprometimento pode levar consigo um grau elevado de
abstracdo, todavia quando € utilizado em uma linguagem cientifica, o conceito evolui de uma
forma generalizada para um termo de maior precisdo do que se pretende estudar e entender.
Nesta perspectiva, para aplicacdo em estudos, 0 comprometimento organizacional, passa a ter
um significado de engajamento a uma organizagdo, como adesao e o envolvimento do individuo
com variados aspectos do ambiente organizacional (BASTOS, 1994).

Mowday, Steers e Porter (1982) destacaram-se nos estudos que iniciaram o conceito
de comprometimento como uma relacdo forte entre um individuo e uma organizagdo, em
particular, podendo este vinculo ser caracterizado por, pelo menos, trés fatores: (1) estar

disposto a exercer esfor¢co considerdvel em beneficio da organizacdo; (2) forte crenca e
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aceitacdo dos objetivos e valores da organizacdo; e (3) forte desejo de se manter membro
da organizacdo.

Pode-se conceituar comprometimento como um compromisso € envolvimento do
individuo, e de como se comportam em determinado contexto dentro da organizacdo, indicando
um grau de atenc¢ao e de esfor¢o dedicado a ela. Na perspectiva do individuo, pode ainda incluir
uma sensacdo de lealdade que pode ter um significado menos tangivel e envolvendo
sentimentos, desejos e inten¢des (BASTOS,1994).

Para se entender o desenvolvimento do conceito cientifico de comprometimento
organizacional, se faz necessdrio entender que, na década de 1990, ocorreu um ressurgimento
do conhecimento dos fendmenos que envolvem a gestdo de recursos humanos como elemento
que tem impulsionado o desempenho empresarial. No contexto brasileiro, Bastos (1994) se
destaca na producdo cientifica do tema e enfatiza a busca das empresas por maior qualidade e
produtividade; e a busca das empresas em atrair e manter os profissionais mais competentes.
Atualmente, as empresas t€ém despendido grande esfor¢o na busca e retencdo de pessoas mais
bem qualificadas e que estejam propensas a se comprometer com as organizagdes. Os estudos
de comprometimento organizacional impactam, especialmente nos processos de recrutamento
e selecdo de pessoal que tentam identificar e capacitar as empresas com individuos
comprometidos e com desempenho superior. O’Reilly e Pfeffer (2001) afirmam que cada vez
mais se investe em recursos nos programas de desenvolvimento de competéncias individuais,
acarretando custos maiores, decorrentes dos beneficios e salarios oferecidos pelas organizacdes.

A pesquisa do comprometimento organizacional tem sido amplamente estudada na
gestao de pessoas em varios contextos e em diferentes organiza¢des. A maioria dos estudos
abordam o comprometimento como um construto multidimensional, tentando entender os
individuos e seu vinculo com a organizacdo de maneira mais complexa (MEDEIROS et al.,
2003). Segundo esse autor, é consenso hoje na literatura que o comprometimento possui

multiplos focos, como organizagio e carreira, e bases, como afetiva, normativa e instrumental.

2.3.1 Enfoques do comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional pode ser visto como uma abordagem atitudinal e
comportamental. Sendo a atitudinal predominante nos estudos de comprometimento, ela
refere-se a0 modo como o individuo descreve seus sentimentos € intencOes acerca da
organiza¢do, enquanto a comportamental analisa o comprometimento como resultado de um

posicionamento do individuo a partir do seu comportamento desenvolvido na organizacao.
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Segundo Medeiros et al. (2003), existem referéncias importantes no tema de
comprometimento organizacional oriundos dos pesquisadores mais referenciados na literatura
mundial: o artigo que validou o Organizational Commitment Questionnaire — OCQ
(MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979); o livro Employee- Organization Linkage: the
Psychology of Commitment, Absenteeism, and Turnover (MOWDAY; PORTER; STEERS,
1982); e o artigo de Mowday (1998), que analisa o progresso no estudo do comprometimento
organizacional. QOutra importante referéncia do tema sio Mathieu e Zajac (1990), que
realizaram importante meta-andlise nos resultados de pesquisa sobre o comprometimento
organizacional. As principais vertentes conceituais de comprometimento organizacional t€ém
foco nos trés conceitos predominantes nos estudos de comprometimento organizacional
estabelecido pelos pesquisadores John Meyer e Natalie Allen (1991) o afetivo, instrumental e
normativo (MEDEIROS et al., 2003).

O enfoque afetivo, definido a partir dos trabalhos de Porter (1979), reconhece o
comprometimento numa perspectiva atitudinal, envolvendo um relacionamento ativo em que
se busca um bem-estar onde se percebe um esfor¢o considerdvel para o beneficio da
organizacdo, uma postura de crenga e aceitacdo aos valores e aos objetivos da organizacdo e
um forte desejo de participar dela. Esses autores produziram um questiondrio validado para
medir o comprometimento OCQ.

O enfoque instrumental foi primeiro definido por Becker (1960), que percebe o vinculo
do individuo com a organizagdo, como um comportamento de continuidade quando este avalia
os custos e beneficios de estar ligado a organizagdo e os de sair da organizacio, porque o autor
chama de trocas laterais, sendo avaliada a melhor alternativa para o individuo e a que melhor
atenda suas necessidades. Ritzer e Trice (1996) desenvolveram uma escala baseada em cinco
varidveis: saldrio, fungdo, status, responsabilidade e oportunidade de crescimento. Alluto,
Hrebiniak e Alonso (1973) perceberam, em seus estudos, outras varidveis significativas para o
comprometimento instrumental que foram: idade, experiéncia de trabalho e planos de
aposentadoria e fundos de pensdo.

O enfoque normativo, de acordo com os estudos de Wiener (1982), é geralmente
oriundo da pressdo exercida pela cultura organizacional que impde um agir € um
comportamento a partir de normas e regulamentos, assim como uma forte presenca de uma
sensacdo de cumprimento de dever com a missdo da empresa. O autor propde trés indicadores
que mostram um comprometimento normativo a organizac¢do: em que medida o individuo sente
que deveria ser leal a sua organizagdo, que deveria fazer sacrificios em seu beneficio e que ndo

deveria critica-la.

31



O’Relly e Chatman (1986) estudaram o comprometimento organizacional com uma
visdo multidimensional baseados em vinculos psicolégicos com uma organizag¢do em trés bases
independentes: de submiss@do ou envolvimento organizacional; de identificacio ou
envolvimento baseado num desejo de afiliacdo; e o de internalizacdo ou envolvimento causado
pela afinidade entre os valores individuais e organizacionais.

No Brasil, Medeiros et al. (2003) estudaram comprometimento organizacional,
desenvolvendo pesquisas com antecedentes do comprometimento a partir da metandlise de
Mathieu e Zajac (1990), que definiram comprometimento organizacional como um conceito
multidimensional, envolvendo vérios focos e cada dimensido como parte de um sistema. Essas
dimensdes possuem antecedentes que sdo as caracteristicas pessoais ou do status, ou da tarefa
realizada, ou da interacdo com os grupos de trabalhos, ou liderancas; correlatos como satisfagdao
com o trabalho ou estresse; e consequentes como desempenho, percepcdo de alternativas de
trabalho ou de deixar a empresa, pontualidade, rotatividade e assiduidade.

Os antecedentes ou preditores, segundo Costa (2007), s3o compostos por algumas
varidveis que podem se correlacionar previamente com as dimensdes do comprometimento
organizacional, como as carateristicas pessoais: a idade, género, cargo que ocupa, tempo na
organizac¢do, percep¢do do grau de competéncia e habilidades, salario, facilidade de ingresso
na organizacgao e oportunidade de crescimento e aprendizagem; varidveis pelo tipo de trabalho
(oportunidade de criacdo e inovagdo, desafio, autonomia, relagdo hierdarquica com superiores e
grupo de trabalho, divisdo do trabalho, estilo participativo, aceitacdo e sugestdes); € as
caracteristicas organizacionais (politicas de gestdo, tamanho, centraliza¢do, formalizacgao,
comunicac¢do organizacional e politicas de pessoas).

O modelo de Meyer e Allen (1991), enfocando as trés dimensdes de comprometimento
— afetivo, normativo e instrumental — € o modelo multidimensional mais aceito entre oS
pesquisadores da principal meta-andlise sobre o tema (MATHIEU; ZAJAC, 1990). O modelo
tridimensional, suas caracteristicas, correspondentes psicoldgicos estdo apresentados de forma
sumarizada no quadro 5. Esse modelo de comprometimento organizacional foi validado no

Brasil por Medeiros e Ender (1998) e Bandeira, Marques e Veiga (2000).

Quadro 5: Modelo tridimensional de comprometimento organizacional

Dimensao Caracterizacio Justificativa para | Estado
permanéncia do individuo | psicolégico
Afetiva Grau em que o colaborador se sente | Ele sente que quer Desejo

emocionalmente ligado e envolvido na | permanecer
organizacio.
Normativa Grau em que o colaborador possui um | Ele sente que deve Obrigacao
sentido de obrigacdo (ou dever moral) de | permanecer
permanecer na organizacao.
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Instrumental | Grau em que o colaborador se mantém | Ele sente que tem Necessidade
ligado a organizacio devido ao | necessidade de
reconhecimento dos custos associados | permanecer

com a sua saida da mesma.

Fonte: Rego (2002).

Meyer e Allen (1997) apontam que o individuo vivencia, concomitantemente,
comprometimento para com a organizacdo baseado em ligacdes emocionais (comprometimento
afetivo), em sentimento de dever para com a organiza¢do (comprometimento normativo) e em
avaliacdo de que cada um dos custos de sua saida da organizacdo ¢ demasiadamente alto
(comprometimento instrumental).

Comprometimento afetivo ¢ notado como um sentimento, como um tipo de
envolvimento, onde acontece uma afinidade com a organizagdo. De acordo com Meyer e Allen
(1997), os individuos com um forte comprometimento afetivo permanecem na organizacao,
porque querem e assim desejam.

Comprometimento instrumental ¢ entendido como os custos associados ao deixar a
organizagdo. Segundo Meyer e Allen (1997), os individuos comprometidos instrumentalmente
permanecem na organizacdo porque precisam, apds avaliarem as alternativas de custos e
beneficios, de sairem da organizacdo. Os comportamentos sdo adotados com o objetivo de
recebimento de recompensas.

Comprometimento normativo € o que esta relacionado a um nivel alto de
comprometimento por parte do individuo em relac@o a organizacdo. Para Meyer e Allen (1997),
os individuos com comprometimento normativo permanecem na organizacdo, pois eles se
sentem obrigados.

Oliveira e Costa (2015) analisaram conjuntos de evidéncias empiricas de
comprometimento organizacional no contexto brasileiro. Realizaram um estudo bibliografico,
os autores concluiram que “A maior parte dos estudos tiveram suas bases de analise, e tem a
utilizacdo do modelo tridimensional desenvolvido por Meyer e Allen (1991), através de estudos
descritivos, as pesquisas visam adaptar o modelo para amostras no contexto brasileiro.
Os modelos que abordam o comprometimento como um construto multidimensional
mostraram-se mais coerentes e apropriados para o estudo do comprometimento das
organizagdes no complexo cendrio contemporaneo”. Os trés enfoques que predominam no
estudo do comprometimento organizacional no Brasil sdo: afetivo, instrumental e normativo.

Oliveira e Rowe (2017) analisaram a producdo cientifica sobre comprometimento
organizacional no setor publico em estudos publicados nas linguas portuguesa e inglesa,

cobrindo um periodo de vinte e um anos (1997-2017). Trata-se de um estudo bibliométrico de
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base de dados da ANPAD. Foram identificados 122 artigos sobre comprometimento
organizacional e identificaram a prevaléncia do modelo de Meyer e Allen com a utiliza¢do do
instrumento desenvolvido por Allen e Meyer (1991).

Pinho, De Oliveira e Da Silva (2020) analisaram a producao cientifica brasileira sobre
0 construto comprometimento organizacional no setor publico. Trata-se de um estudo
bibliométrico com banco de base de dados da ANPAD no periodo de 1990 a 2016. Os autores
evidenciaram que os componentes mais investigados em conjunto sdo o afetivo, o de
continuagdo e o normativo, e a escala mais utilizada é a do modelo tridimensional proposta por
Meyer e Allen, seguida das escalas de M. M. Siqueira e C. A. Medeiros.

Schlindwein e Olea (2018) analisaram a evolu¢do da producgdo cientifica sobre
comprometimento organizacional nos anos de 2008 a 2018. Realizaram um estudo
bibliométrico utilizando a base de dados da Web of Science. A andlise demonstra que hd uma
oscilagdo de publicacdes sobre o tema comprometimento organizacional e que os Estados
Unidos sdo o pais que mais publicam sobre o assunto.

Para o estudo em foco se adotard a conceitualizacdo de comprometimento
organizacional multidimensional fundamentado nos componentes do modelo tridimensional de
Meyer e Allen (1991), utilizando uma escala com ampliacdo das dimensdes elaborada por
Medeiros et al. (2003) e aplicada no contexto brasileiro em estudos anteriores, entendendo que
€ 0 modelo multidimensional mais consolidado em nivel internacional e a escala de Medeiros

(2003) uma das mais aplicadas em nivel nacional.

2.3.2 Escalas de mensuracao de comprometimento organizacional no Brasil

O comprometimento organizacional, como citado anteriormente, ¢ um construto
consolidado. Contudo, ainda é tema de discussdo no tocante a sua natureza, seus enfoques,
antecedentes, temas correlatos, consequentes e suas bases explicativas. Desde a emergéncia do
tema, foram desenvolvidos varios instrumentos, com o intuito de fundamentar o fendmeno na
perspectiva quantitativa, procurando estabelecer as bases e graus de comprometimento
organizacional com o interesse de avaliar a for¢a de trabalho e como manté-la comprometida
e produtiva.

Conforme Medeiros et al. (2003), o comprometimento organizacional &
tradicionalmente estudado com bases dos fendmenos numa perspectiva ou de uma dimensao ou

em vdrias (multidimensional), cada qual com escalas que se tornaram referéncias do tema.
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Mowday, Steers e Porter (1979) elaboraram um instrumento, o Questiondrio de
Comprometimento Organizacional (OCQ); Meyer e Allen (1991) desenvolveram e elaboraram
uma escala envolvendo trés bases, o comprometimento afetivo, normativo e calculativo ou
instrumental, chamado de modelo tridimensional TCM, sendo consagrado como o instrumento
mais utilizado nos estudos de Comprometimento Organizacional, sobretudo nos Estados
Unidos da América.

A maioria das escalas procuram replicar o construto com adaptacdo de escalas
internacionais, assim como a elaboracdo de algumas medidas nacionais com indices de
validacdo aceitdveis para o contexto brasileiro. A maioria dos estudos sinalizam uma
preocupacio no desenvolvimento de instrumentos € medidas que proporcionem um melhor
entendimento acerca do tema com indices de consisténcia internos através de coeficiente de
Alpha de Cronbach aceitéveis.

Conforme Pinho e Oliveira (2017), no Brasil o tema também € estudado, principalmente
por autores como Bastos e Medeiros, com validacdo e criagdo de escalas fundamentadas,
também, em uma perspectiva tanto unidimensional (afetiva) como multidimensional,
fortemente influenciada pelo TCM (afetiva, instrumental e normativa).

A primeira escala traduzida foi publicada por Borges, Andrade e Silva (1989) utilizando
0 OCQ, esse instrumento teve sua confiabilidade estudado por Bastos (1994). Foi encontrado
com uma propriedade psicométrica com indice de consisténcia interna com um Alpha de
Cronbach 0,86.

Siqueira et al. (2001) criaram versdes nacionais para cada dimensdo do TCM: a Escala
para Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), a Escala para Comprometimento
Organizacional Calculativo (ECOC), a Escala para Comprometimento Organizacional
Normativo (ECON). A autora apresentou validacdo de trés medidas discriminadamente de
comprometimento afetivo, calculativo e normativo, analisando a estrutura fatorial dos seus itens
baseados no modelo multidimensional de Meyer e Allen (1991). A Escala de
Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA) é composta por 18 itens e possui uma
consisténcia interna de 0,93, considerando cinco itens que tém maior nivel de correlagdao
(SIQUEIRA,2001). A segunda Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo
(ECOC), possui 18 itens com indice de consisténcia que variam de 0,71 a 0,78 e analisaram as
perdas de custos associados ao rompimento das relacdes de trabalho com a organizacgdo, e que
avaliam as perdas sociais, profissionais, de investimentos feitos na organizacao, e de retribui¢ao
a organizacdo empregadora. A Escala de Comprometimento Organizacional Normativa

(ECON) tem sete itens com um fator de 50,87% e buscou desenvolver itens que representam

35



crengas dos trabalhadores sobre suas obrigacdes e deveres morais para a organizacao no estudo
da validade discriminante das trés escalas de Siqueira (2001), os itens foram submetidos a
andlise dos componentes principais e a rotagdo obliqua, e foram verificados os niveis de
precisdo. A ECOA, a ECOC e a ECON apresentaram coeficientes satisfatorios de consisténcia
interna (a = 0,92; a = 0,92; e a = 0,86, respectivamente). As correlacdes entre as trés escalas
apontam para elevados coeficientes, sendo todas significativas a p < 0,01. A correlacdo entre a
ECOA e a ECOC foi de r = 0,32, entre a ECOC e a ECON foi de r = 0,60 e entre as escalas
ECOA e ECON foi de r = 0,57. Os resultados dos estudos de Siqueira (2001) confirmaram o
pressuposto de que as medidas avaliam estilos de compromissos distintos do empregado com a
organizacdo, formando fatores homogéneos para postular a relacdo tedrica com as bases afetiva,
calculativa e normativa.

Em relacdo as escalas multidimensionais, Medeiros e Enders (1989) traduziram e
validaram o TCM para o contexto brasileiro. Medeiros et al. (1999) desenvolveram uma nova
adaptacdo ao instrumento com bases multidimensionais, com uma relevante contribuicdo pela
identificacdo da dimensao “afiliativa” fundamentada na identificagdo com o grupo de trabalho,
os autores elaboraram a validacdo das escalas de Meyer e Allen (1991) com indices de
consisténcia interna para as dimensdes afetiva a = 0,68; de continuacdo a = 0,68; e normativa
a=0,7.

Medeiros et al. (2003) elaboraram uma nova escala de comprometimento
organizacional baseada no TCM, mas com ampliacdo das bases, a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO), com sete bases de comprometimento
organizacional, desdobrando a dimensdo instrumental em trés dimensdes: falta de recompensa
e oportunidade; linha consistente de atividade e escassez de alternativas; e desdobrando a base
normativa em duas: obrigacdo em permanecer e obrigacdo pelo desempenho além das
dimensdes afetiva e afiliativa.

O modelo EBACO € composto por 28 varidveis, havendo 4 assertivas para cada
dimensao da escala. As escalas desenvolvidas foram testadas no contexto brasileiro, tendo sido
observada a confiabilidade dos itens propostos, baseados no modelo tridimensional, reunindo
caracteristicas das escalas ja existentes nos estudos nacionais.

A escala EBACO vem sendo adotada em vérios estudos cientificos nas dreas de
administracdo e da psicologia organizacional: Lopes & Basso Jr., 2009; Kuabara & Sachuk,
2010; Sousa & Honodrio, 2011; Estivalete et al., 2010; Halla, 2010; Campos, Estivalete, Reis,
2012; Costa Lemos et al., 2012; Cantarelli, 2014; Cunha et al.,2014; Melo et al., 2014; Menetti,
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Kubo, Oliva, 2015; Fernandes et al, 2016, Lirio, Severo e Guimaries, 2018; consolidando a
escala em diferentes tipos de organizacdes nos seus contextos especificos.

O modelo da EBACO utilizou elementos dos instrumentos de mensuragdo de
comportamento organizacional de Meyer, Allen e Smith (1993), contendo as dimensdes afetiva,
normativa e instrumental; de O’Reilly and Chatman (1986) com as dimensdes: internaliza¢io
dos valores organizacionais, identificacdo e submissdo e outros indicadores, compondo as
dimensdes afetiva, normativa, instrumental e afiliativa construidos a partir do referencial
tedrico, sendo aplicado em 305 funciondrios de lojas de shopping center em uma etapa
exploratdria, utilizando-se andlise fatorial quando se identificou as sete dimensdes latentes do
comprometimento, em uma etapa confirmatoria foi realizada em 269 empregados de hotéis
quando se utilizou os 28 indicadores das sete dimensdes. Portanto, a escala foi submetida a
andlise fatorial, analise de consisténcia interna e analise fatorial confirmatéria (MELO et al.,
2014). A andlise de consisténcia interna foi calculada através do Alpha de Cronbach. Os fatores
da EBACO apresentaram cargas fatoriais elevadas, que variaram de 0,45 a 0,85,
guardando correspondéncia com os fatores tedricos que nortearam a concep¢do da escala
(MEDEIROS, 2003)

Apesar de utilizadas ha décadas, essas escalas sdo criticadas por pesquisadores, por sua
fragmentacao e em relacdo a falta de continuidade do construto que exploram mais antecedentes
do que consequentes e relacdes causais dos construtos (PINHO; OLIVEIRA, 2018).

Segundo Pinho e Oliveira (2018), o cendrio referente aos instrumentos de mensura¢ao
do comprometimento organizacional indica que, no contexto brasileiro, diferentes propostas de
escalas e diversos processos de validacdo revelam uma forte fragmentacdo e diversidade de
instrumentos. A autora realizou uma revisao bibliografica entre os anos de 1990 e 2016 junto a
livros e artigos disponiveis em bibliotecas e sitios de internet: CAPES, SPELL e Scielo,
identificando as escalas mais utilizadas no contexto brasileiro, nos Quadros 6 e 7 estdo as
escalas de mensuragdo de comprometimento organizacional validadas no Brasil. No Quadro 6,
estdo sumarizadas as escalas baseadas no modelo unidimensional e nas primeiras escalas

validadas a partir do modelo tridimensional.

Quadro 6: Escalas de comprometimento organizacional validadas no Brasil.

Enfoque unidimensional Modelo afetivo

Validacao feita Autor/ano Dimensao validada Consideracoes sobre o modelo
Validacdo do BORGES Afetiva OCQ Primeira dimensao afetiva no Brasil
instrumento ANDRADE;

na dimensdo | AFANIEFF e

afetiva SILVA (1989)
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(Mowday,
Porter e Steers
- 0CQ, 1982)

BASTOS (1994)

Utilizou a adaptagdo de
Borges-Andrade
et al. (1989)

Confirmacdo da escala proposta por
Borges-Andrade ef al. em 1989

BASTOS e
AGUIAR (2015)

Afetiva

Incluem a dimensdo afetiva, sendo a
normativa e a de continuag@o substituidas
por: consentimento e entrincheiramento
organizacionais

E mais 3 itens da dimensdo de aceitacdo
intima do consentimento organizacional

Validacgoes das adaptacdoes do Modelo Tridimensional

Validacio do
TCM (com base
na versdo original

BANDEIRA,
MARQUES e
VEIGA (1996)

Afetiva, Normativa e
Instrumental

Primeira validagdo do TCM no Brasil,
obteve baixo indice de confiabilidade para
a dimensao instrumental

TCM e acrescidos
de outros itens
introduzidos por
diferentes autores
da literatura

de MEYER e MEDEIROS e | Afetiva, Normativa e Segunda validacdo proposta por Medeiros

ALLEN 1991, | ENDERS (1997) | Instrumental para o TCM

1993) JESUS e Continuacio Tradugdo e validagio da dimensdo de
ROWE (2016) continuacio
Trabalhos Afetiva, Normativa e Trabalhos que realizaram a tradugdo e a
realizados por | Continuacgdo validagdo do modelo tridimensional nos
diferentes autores procedimentos metodolégicos da pesquisa
(em diferentes | Afetiva Trabalhos que realizaram a tradugdo e a
periodos) validagdo do modelo tridimensional na

pesquisa
Itens retirados da | SIQUEIRA (1995, | Afetiva, Normativa e | ECOA, ECOC ECON
escala original do | 2001) Continuacio

Fonte: Adaptado de Pinho (2018).

O Quadro 7, sumariza as escalas propostas a partir de adaptacdes do modelo

tridimensional com novas dimensdes acrescentadas ao construto € com uma proposta de

apresentar a ampliacdo do conceito de comprometimento organizacional.

Quadro 7: Escalas de comprometimento organizacional validadas no Brasil, a partir do modelo tridimensional

Validacoes referentes as propostas de adaptacdes feitas a partir do modelo tridimensional (TCM)

Validacao feita Autor/ano Dimensao validada Consideracoes sobre o modelo
Proposta de 07 MEDEIROS Afetiva, Obrigacdo em | Escala EBACO (Escala de
dimensoes (2003) permanecer, Obrigacdo | Bases do Comprometimento
(Adaptacdo do pelo desempenho, | Organizacional). Aplicada pela 1* vez por
TCM) Afiliativa,  Falta  de | Medeiros (2003) na sua tese, e
recompensas e | desenvolvida por Medeiros e colaboradores
oportunidades, Linha | (2005). Sdo 7 dimensdes, 28 itens, sendo 4
consistente de atividade e | para cada dimensao
Escassez de alternativas
Rego REGO (2003, | Dimensdes propostas: | Rego e colaboradores (2007) elaboraram
2007) comprometimento uma escala de 11 itens a partir dos 3
afetivo, futuro comum, | componentes de Meyer e
comprometimento Allen (1996)
normativo, sacrificios
avultados, escassez de
alternativas, auséncia
psicoldgica
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Proposta de 07 FONSECA Acrescenta um  laco | Confirma¢do do modelo de Rego e o

dimensdes (2010) psicoldgico além | melhor ajuste da sua andlise acrescenta uma
(Adaptacdo do daqueles que sdo | dimensdo
modelo de Rego) introduzidos por Rego

(2003): expectativas pelo
desempenho ou auséncia
de compromisso

Fonte: Adaptado de Pinho (2018).

Padula e Ferrari (2018) realizaram uma validacao da escala EBACO de Medeiros et al.
(2003) especificamente para cooperativas, com modificacdes dos termos que caracterizam a
relacdo de empresa, empregador e empregado, cooperativa, atividade e cooperado a fim de
caracterizar o relacionamento associativo. Houve elimina¢do de cinco quesitos da escala
original com 23 questdes e sendo suprimida a dimensao falta de recompensas e oportunidades
foi utilizado andlise fatorial confirmatoria com a supressao dessa dimensao. A validacao fixou
novos pesos para cada assertiva do questiondrio com novos intervalos de confianca para
interpretacdo dos niveis de comprometimento na versdo EBACO para cooperativas.

A despeito do desenvolvimento de uma escala especifica para cooperativa desenvolvida
por Padula e Ferrari (2018), optou-se por utilizar a escala EBACO original com 28 quesitos,
tendo em vista a consolidacio da escala nos estudos nacionais de comprometimento
organizacional no contexto brasileiro. Essa ¢ fundamentada pela concep¢dao multidimensional

criada a partir do modelo tridimensional consagrado nos estudos nacionais e internacionais.

2.4 Estudos empiricos sobre as tematicas centrais do estudo e hipéteses do estudo

Para o estudo em voga, foi realizada uma pesquisa para mapeamento da producio
cientifica acerca dos construtos que o fundamentam, “comprometimento organizacional”,
“valores organizacionais” e/ou ‘“cooperativas e/ou principios cooperativistas”, abrangendo o
periodo de janeiro de 2001 a janeiro 2021. As bases de dados consultadas foram CAPES,
SPELL e SCIELO, utilizando-se os descritores “Comprometimento Organizacional”, “Valores
Organizacionais” e “Cooperativa e/ou Principios Cooperativistas”.

Os estudos levantados no mapeamento da produgdo cientifica sobre os temas centrais
deste estudo sdo a seguir apresentados em trés blocos. Inicialmente, sao apresentados os estudos
que abordam o comprometimento organizacional em cooperativas. Em seguida, os estudos que
tém por tema central os principios cooperativistas. Por fim, sdo apresentados os estudos com
foco em valores organizacionais, que apresentam relagcdo com os principios cooperativistas e

comprometimento organizacional.
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A respeito de comprometimento organizacional em cooperativas, Campos, Estivalete
e Reis (2011) realizaram um estudo objetivando compreender como as percepgdes de suporte
social no trabalho se relacionam com as bases do comprometimento organizacional. Utilizaram
um instrumento de coleta de dados baseado num questiondrio estruturado a partir de dois
modelos. O primeiro refere-se a Escala de Suporte Social no Trabalho, que consta de 18 itens,
avaliados através de uma escala do tipo Likert de quatro pontos. O segundo modelo utilizado
consta da Escala de Bases do Comprometimento Organizacional, desenvolvida por Medeiros
et al. (1998), a qual identifica sete fatores, distribuidos em 28 itens, através de uma escala do
tipo Likert de seis pontos. A relacdo entre o comprometimento organizacional e o suporte social
no trabalho, neste estudo, demonstrou que existe associagdo positiva entre a crenga que possui
obrigacao com o desempenho no trabalho e o apoio material fornecido pela cooperativa.

Von End, Steca e Albuquerque (2015) realizaram um estudo para investigar o
comprometimento organizacional no contexto de cooperativas de créditos, utilizando uma
survey com questiondrio EBACO de Medeiros (2003). Conclui-se que as dimensdes dos
construtos “Afetivo — Internalizagdo de Valores e Objetivos” e “Instrumental — Linha
Consistente de Atividade” sdo os que mais influenciam o comprometimento organizacional dos
colaboradores. Em contrapartida, o construto “Instrumental — Poucas Alternativas” ¢ o de
menor peso no comprometimento organizacional dos cooperados”.

Em cooperativas produtoras de bens de consumo, Serigati e Azevedo (2014)
constataram que existem quatro fatores principais que podem afetar o comprometimento dos
membros de um grupo para a consecuciao de um objetivo comum: o quao sdo diferentes ou até
mesmo contraditérios aos interesses de cada membro; a constatacdo de que beneficios
percebidos pela provisdo de um bem coletivo pode ndo compensar 0s custos necessarios para
obté-lo; a percepcao de que a relacdo beneficio e custo de ter um comportamento oportunista
(por exemplo, comportamento de carona) pode ser menor do que a relacdo beneficio custo para
ofertar o bem coletivo; a inexisténcia de instrumentos de coercdo que aumentem 0s incentivos
para que cada membro tenha um elevado comprometimento com a realizagdo do objetivo
comum do grupo.

O comprometimento do cooperado € influenciado por caracteristicas do grupo
(tamanho da cooperativa e sua capacidade de ofertar bens coletivos) dos proprios membros
(grau de homogeneidade dos interesses entre os associados), dos bens coletivos que estdo sendo
ofertados e dos instrumentos de selecdo e incentivo. A¢des que promovem comprometimento
em cooperativas: confianca e normas sociais e sancdes aos que violam podem promover o

comportamento cooperativista, porém podem levar uma reducdo das efetividades das normas
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sociais que pressupdem compartilhamento de crengas e modelos mentais entre todos os
membros do grupo e é reduzida a medida que cresce o nimero de participantes. Um sistema
legal e a utilizag@o de contratos formais desempenham também um papel central para o sucesso
dessas cooperativas. Normas sociais e a educagdo cooperativista € identificada na literatura com
importante determinante do grau de comprometimento e fidelidade dos cooperados
(SERIGATI; AZEVEDO, 2014).

Cardozo, Aratjo e Mariani (2017) analisaram o comprometimento organizacional em
uma cooperativa de reciclagem com base no modelo tridimensional desenvolvido por Allen e
Meyer (1991). Observaram que o desejo de se manter vinculado as funcdes de trabalho ¢é
verbalizado, mas viu-se que, na prética, os cooperados ndo confirmam as palavras com acoes,
especialmente quando ndo hd a presenca fisica da Diretora Presidente na cooperativa,
denotando comprometimento a ndo consolidacdo da dimensao afetiva e uma possivel tendéncia
a dimensdo normativa”.

Em relacdo aos estudos dedicados a analisar o fendmeno de comprometimento
organizacional em cooperativas, através dessa busca se identificou uma lacuna de investigacao
atuais de comprometimento organizacional em institui¢des de natureza cooperativa de trabalho,
ndo encontrando nesta pesquisa bibliogrifica nenhum estudo de comprometimento
organizacional em cooperativa médico de trabalho ou na area de saude, nos sitios pesquisados.

Quanto aos estudos que relacionam valores organizacionais € comprometimento
organizacional, Tamayo (2005) utilizou, empiricamente, numa amostra de 200 trabalhadores
de uma organizacgao publica, a escala de comprometimento de Mowday e colaboradores (1979)
validada no Brasil por Borges Andrade, Afanasieff e Silva (1989) e a escala do IVPO. Obtendo
valores de Alpha para comprometimento de 0,89 e de valores organizacionais entre 0,75 e 0,87.
O autor estudou os valores organizacionais com antecedentes do comportamento. Nos seus
resultados de regressdo multipla mostraram que cinco fatores dos valores explicam o
comprometimento organizacional de forma significativamente positiva: Prestigio, Bem-estar
do trabalhador, Autonomia, Tradicdo e Dominio. A relacdo dos fatores Tradi¢do e Dominio foi
negativa, significando que a maior importancia destes fatores na organizacdo, menor serd o

comprometimento afetivo de seus membros, por fim o autor conclui:

O comprometimento € antagonista com valores que colocam o foco na tradicdo e no
dominio do mercado. O prestigio da organizacdo e de seus produtos/servigos na
sociedade e a importincia dada a autonomia e ao bem-estar dos empregados
constituem metas axiolégicas que favorecem o desenvolvimento do

comprometimento. (TAMAYO,p.210, 2005)

41



Ferreira e Fernandes (2009) estudaram o impacto dos valores pessoais e
organizacionais no comprometimento com a organizacao, estudaram 311 empregados em onze
organizacgdes diferentes, utilizando um instrumento para aferir valores pessoais adaptados ao
Brasil (TAMAYO; SCHWARTZ, 1993), utilizaram o inventdrio de Valores Organizacionais
desenvolvido por Tamayo et al. (2005), e utilizaram a escala de Comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1997), adaptados a realidade brasileira Ferreira et al. ( 2002).
Nos resultados, apds andlises de regressao entre as varidveis, o modelo contribuiu para explicar
26% da variancia do comprometimento afetivo e indicou que as pessoas do sexo feminino, as
pessoas que dao maior importancia a conservacdo e as que percebem sua organizacio como
mais conservadora e com padrdes hierdrquicos mais rigorosos sio as mais engajadas
afetivamente. A andlise de regressdo multipla linear hierdrquica tendo o comprometimento
organizacional instrumental, explicou 6% de sua varidncia positiva sendo que autonomia
também contribuiu positivamente, também associado ao sexo masculino com até 20% de
variancia. Na regressao varidvel normativa ndo houve variagdo com valores organizacionais se
correlacionando com valores pessoais de conservacdo e o valor pessoal de autopromocdo
apresentou uma tendéncia a desenvolver o comprometimento normativo. Com foco na relacao
dos valores organizacionais e comprometimento pelo modelo estudado, evidenciou que o
conservadorismo foi considerado um preditor positivo do comprometimento afetivo e
comprometimento instrumental. O valor organizacional da hierarquia, inclusive contribuiu para
predicdo da mesma dimensdo do comprometimento instrumental, assim como o valor da
autonomia constituiu e apresentou um valor preditivo positivo para o comprometimento
instrumental.

Delfino e Rufino (2010) estudaram valores pessoais € organizacionais em uma
cooperativa, comparados com os Principios Cooperativistas utilizando o questionario de perfis
de valores e o IPVO. Os valores organizacionais mais latentes na cooperativa estudada foram
Prestigio, sendo o Bem-estar o valor percebido na organizacdo menos relacionada
a cooperativa.

Dias e Maestro Filho (2008) utilizaram a escala de valores organizacionais de Oliveira
e Tamayo (2004) e para o Comprometimento Organizacional utilizou-se a escala de Meyer e
Allen (1997). Os autores evidenciaram que a relacdo entre valores organizacionais e
comprometimento organizacional com anélises estatisticas permitiram confirmar que estes dois
construtos multidimensionais apresentam uma influéncia reciproca, dependendo evidentemente
da intensidade do vinculo e da qualidade da relacdo entre o individuo e a organizacao.

Os autores concluiram: existem uma multidimensionalidade nas representa¢des cognitivas de

42



necessidades e interesses pessoais € organizacionais e que estas, em grande medida,
influenciam no comportamento organizacional, podendo apresentar tanto convergéncias quanto
divergéncias motivacionais do ponto de vista das prioridades axioldgicas estabelecidas, tanto
pela organizacdo quanto pelos trabalhadores (DIAS; MAESTRO FILHO, 2008).

Silva, Santos e Oliveira (2012) analisaram a consideracdo dos principios
cooperativistas, da doutrina cooperativa e do ato cooperativo por parte dos cooperados e dos
gestores da Cooperativa Maxi Mundi, Cooperativa dos Catadores de Materiais Recicldveis e
Trabalhadores de Aterro Sanitario, mediante entrevistas estruturadas e ndo estruturadas.
Observaram que os cooperados e gestores ndo conhecem os direitos e deveres dos cooperados
e do gestor do ato cooperativo e dos principios cooperativistas além da gestdo equivocada.

Quanto aos estudos empiricos sobre principios cooperativistas, Bertuol, Cancado e
Souza (2013) realizaram um estudo com o objetivo de analisar a pratica dos principios
cooperativistas numa cooperativa de crédito no Tocantins, utilizaram uma abordagem
qualitativa com utilizacdo de entrevistas semiestruturadas em dirigentes e cooperados além de
questiondrios. Observaram que cooperado, de uma forma geral, seguem os principios
cooperativistas.

Baseado nos estudos empirico anteriores e no referencial tedrico dos construtos
pesquisados, € no que tange a natureza das organizagdes enquanto caracteristicas
organizacionais percebe-se que existem vdarios aspectos de politicas de gestdo de recursos
humanos, econdmicos que contribuem para uma légica especifica do setor a qual pertencem,
com estrutura, modos de funcionamento, regulamentos e imagem da organizacdo na sociedade
(BORGES e ANDRADE, 1994).

A partir das consideragdes abaixo e dos objetivos do presente estudo, procurou-se
formular as hipéteses que pretendem estar alinhadas com as questdes levantadas e com o
referencial tedrico sobre os construtos elencados que referenciam acerca do equilibrio entre o
cardter social e o econdmico, da cooperativa estudada.

Conforme Medeiros (2003), organizacdes com uma gestdo mais participativa e
democratica elevam o nivel de comprometimento, especialmente quando ha mais envolvimento
dos individuos nas decisdes em detrimento do controle imposto por dirigentes e pautados pelo
lucro. Em relacdo a cargos, saldrios, beneficios e plano de cargos e carreira estdo associados a
remuneracdo e estdo associados a um maior comprometimento na dimensdo instrumental.
A hierarquizagdo também estd associada a uma maior vinculagdo com o comprometimento na

dimensao instrumental. Enquanto uma gestao descentralizada leva as pessoas a se comportarem
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alinhadas com os valores e objetivos organizacionais e, além disso, aumenta a identifica¢do nas
dimensdes afetivo e afiliativo (MEDEIROS et al., 2003).

Conforme Alves e Carvalho (2021), as organiza¢des cooperativas ndo possuem fins
lucrativos, apesar de possuirem uma légica econdmica e privada que atendem um interesse
publico, sem integrar o aparelho governamental. Apresentam uma autogestdao, com um alto
grau de autonomia interna, descentralizac@o da estrutura de gestdo, participag¢@o voluntdria com
acdo na comunidade e implementacdo de programas e projetos sociais de sustentabilidade.
Segundo Macedo et al. (2005) em estudo identificaram valores pessoais, organizacionais em
organizacdes publicas, privadas e cooperativa, observaram que nas cooperativas os valores
organizacionais que predominaram foram de dominio, autonomia, harmonia e igualitarismo, na
percepg¢do dos individuos a cooperativa se preocupa mais com o prestigio organizacional. Esse
valor segundo os autores, ficaria adjacente ao valor preocupacao com a coletividade que sugere
que a necessidade de ser respeitada e admirada, e estd associada a um reconhecimento social
pela comunidade onde estd inserida (ALVES e CARVALHO, 2021).

Em um estudo, Von Ende; Stecca; De Albuquerque, 2015,que investigaram a
influéncia da politica de gestdo de pessoas no comprometimento, demonstrou que uma série de
conjuntos de caracteristicas organizacionais sdo indutores de comprometimento,
predominantemente na dimensdo afetiva, sobretudo quando as politicas estdo focadas nas
pessoas, equipe, abertura e confianca.
O comprometimento afiliativo apresentou semelhanga com a dimensdo afetiva que tem as
mesmas caracteristicas organizacionais. Em relacdo ao comprometimento instrumental, a falta
de alternativas de trabalho e o ambiente organizacional que valoriza e estimula o trabalho em
grupo. Politicas de contratacdo foram associadas e o rigor na cobranca dos resultados e
comportamentos foram associados a vinculos instrumentais de linha consistente de atividade.
Enquanto os resultados, regras e comportamentos esperados dos cooperados e a importancia ao
desempenho maior, a identidade com o comprometimento do tipo normativo e obrigagdo pelo
desempenho (VON ENDE; STECCA; DE ALBUQUERQUE, 2015).

A partir do referencial tedrico e dos estudos anteriores elencados anteriormente se
formulou as seguintes hipdteses para essa dissertacao.

Hipétese 1: uma cooperativa onde os principios associativos predominam, com preocupacoes
numa dimensdo mais social e estaria mais alinhada a uma maior percep¢ao dos valores
organizacionais direcionados aos fatores: preocupacdo com a coletividade, autonomia e bem-
estar do empregado e que tal identificacdo propicia vinculos mais fortes com as dimensodes do

comprometimento: afetivo e afiliativo.
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Hipétese 2: a percepcao dos cooperados, convergindo com uma maior percepcdo dos valores
organizacionais pautados na competéncia dos individuos, adequacdo as normas e a manuten¢ao
do cumprimento de comportamentos para se atingir as metas organizacionais com a
identificacdo dos fatores dos valores organizacionais: realiza¢do, conformidade e tradi¢ao. Tal
percepg¢do acarreta vinculos associados a comprometimentos normativos, como: obrigacao pelo
desempenho e obrigagdo em permanecer.

Hipotese 3: as percepgdes pelos cooperados de valores mais pautadas na obtengdo de lucro,
reconhecimento do mercado e competitividade estariam associados a valores pessoais de poder,
traduzidos nas organizacdes por valores, como prestigio e dominio. Esses fatores estariam
relacionados a identificacdo de necessidades de trocas ou de necessidade de continuidade com
identificacdo das dimensdes relacionada ao comprometimento instrumental: falta de
recompensas e oportunidades, linha consistente de atividade e escassez de alternativas, que
indicariam uma cooperativa desalinhada de seus principios, por uma possivel contingéncia do

mercado numa Otica mais corporativa e empresarial.

Figura 2 Hipdéteses do estudo, valores organizacionais e comprometimento organizacional.
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3 SAUDE SUPLEMENTAR E SISTEMA UNIMED

Esta secdo tem por objetivo apresentar o contexto onde a organizacdo em estudo atua.
Inicialmente, faz-se uma breve contextualizacdo no sistema de satide suplementar onde a
organizacdo se enquadra como operadora de plano de saide na drea de atuacdo no mercado.
Em seguida, sdo apresentados aspectos e caracteristicas relacionadas a cooperativa UNIMED e
a maneira de como se estrutura enquanto organizagao.

Segundo a Agéncia Nacional de Satide ANS (2019), a Constituicdo Brasileira de 1988
declara que a satde é direito de todos os brasileiros, tendo um dos seus principios a
universalidade da assisténcia pelo Sistema Unico de Satdde - SUS. No entanto, dada a
dificuldade de implementacido plena do SUS, o Estado possibilitou, através de dispositivos
legais, a iniciativa privada e a prestacao de servicos de saide. Esse sistema de iniciativa privada
de assisténcia a sadde teve um progressivo crescimento e consolida¢cdo, em grande medida, pela
dificuldade de eficiéncia da assisténcia do SUS, que se mostrou incapaz de promover uma
assisténcia em saude com qualidade sustentdvel (PIETROBON; PRADO; CAETANO, 2008).

Os servicos de saide privados surgem no Brasil no final da década de 1960, sob forma
de planos de assisténcia médica, e ja nos anos 70 se estabelecem, principalmente, com os
seguros de saide. Os modelos privados de assisténcia a satide podem se dividir em dois: um
modelo liberal cléssico, caracterizado por ser autdnomo, com uma clientela propria, com
processos informais, onde os profissionais estabelecem diretamente as condi¢des de tratamento
€ sua remuneragao; e o outro sistema conhecido como assisténcia suplementar, composto pelos
planos e seguros de saide, que a despeito de ter seu financiamento privado, sdo regulados pelo
Estado, incluindo a previsdo de incentivos para seu desenvolvimento. Esse sistema €
considerado suplementar, uma vez que ndo isenta a contribuicdo compulsoria do seu usudrio da
seguridade social e que mantém o direito ao acesso ao servigo publico, mesmo sendo usudrio
de um sistema privado (SESTELO; SOUZA; BAHIA, 2006).

Os planos e seguros de assisténcia a saude foram dispostos a partir da Lei Federal
N° 9.656 de 03 de junho de 1998, que considera operadora de plano de saude toda pessoa
juridica de direito privado de qualquer natureza juridica ou constitui¢do associativa que ofereca
um plano de assisténcia comercializado, independente de seus servigcos prestados de forma
propria ou terceirizada.

Segundo a ANS (2019), a saude suplementar € composta pelos seguintes modelos:
autogestdo, referindo-se aos planos préprios de institui¢cdes patrocinadoras por empresas,

servidores de organizacdes publicas, sindicatos etc. Sendo um subsistema nao comercial; e o

47



sistema de satde suplementar comercial, que € composto pelas empresas de medicina de grupo,
os seguros de saude e as cooperativas de trabalho médico.

Segundo Ziroldo, Gimenes e Castelo Jr. (2013), a satide suplementar desempenha
papel importante na demanda da prestacdo dos servigos assistenciais no Brasil, possuindo um
bom grau de satisfacdo entre seus usudrios, representando um papel fundamental no sistema
nacional de sadde, a despeito do pouco incentivo do Estado. Os autores ainda consideram que
o Estado através da criacdo da Agéncia Nacional de Saide (ANS), a partir da Lei N° 9961 de
28 de janeiro de 2000, dificulta a prépria viabilidade econdmica por meio de obrigacdes ao
cumprimento de normas rigidas que visam transferir gradativamente para a saide privada os
deveres constitucionais de garantir o acesso universal e igualitdrio a assisténcia a saide
da populagdo.

A ANS tem como objetivo promover a regulacio do mercado de planos de saudde,
promovendo a do interesse publico na assisténcia e na relacdo dos prestadores com o0s
consumidores. Antes da regulacdo, os planos de saide possuiam uma livre definicdo de
cobertura, selecao de populacao de risco, livre exclusdo de usudrio e rompimento de contratos,
além de livres reajustes de precos. A partir do desenvolvimento do papel regulador da ANS, as
operadoras passaram a cumprir requisitos especiais para autorizacdo de funcionamento, regras
de operacdo padronizadas, exigéncias de reservas e garantias financeiras sendo passiveis de
intervengdo e liquidacdo (PIETROBON; PRADO; CAETANO, 2008).

Segundo a ANS (2019), em margo de 2019 as operadoras de saude possuiam 47,0
milhdes de beneficidrios distribuidos nas diferentes modalidades de operadoras. Existindo uma
estabilidade na taxa de crescimento de usudrios para todas as modalidades de operadoras.
Os beneficidrios da assisténcia suplementar se distribuiam numa cobertura de 18,2 milhdes nos
usudrios de medicina de grupo, 17,3 na modalidade de cooperativa médica, 6 milhdes em
seguradoras especializadas em satde, 4,6 milhdes em operadoras tipo autogestdo e 0,9 milhao
na modalidade tipo filantropia.

As cooperativas de trabalho médico sdao formalmente definidas como sociedades que
se constituem para prestar servigos aos seus associados, com vistas ao interesse comum € sem
o objetivo de lucro dos cooperados integralizados em quotas. As cooperativas de trabalho
médico comercializam planos de saide, sendo que os préprios cooperados sdo agentes do
atendimento aos usudrios em consultorios particulares, laboratérios, clinicas e hospitais
proprios ou credenciados. O sistema de financiamento pelo usudrio se faz pelo regime de

pré-pagamento por custo operacional, ndo havendo alternativa para sistema de livre escolha
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com reembolso, desde sua criagdo em 1967, como um modelo alternativo ao surgimento dos
primeiros convénios de saude (DUARTE, 2001).

A Unimed, Cooperativa de Trabalho Médico, é uma cooperativa de prestacao de
assisténcia médica com abrangéncia nacional, que comercializa planos de satide e estd inserida
no mercado nacional de saide suplementar, sendo a maior experiéncia no mundo de cooperativa
de trabalho médico. No entanto, a despeito de gozar de um relevante papel na saide suplementar
nacional apresenta pouco reconhecimento popular em relagdo a sua natureza cooperativa
(PALUSCCI; ROCHA; CASTRO, 2005).

O conjunto de cooperativas UNIMED ¢é responsdvel por 36,40% da populacio
assistida pelo segmento de assisténcia suplementar no pais. As cooperativas médicas surgiram
no Brasil, em 1967, com a criagdo da Unido dos Médicos de Santos - UNIMES-Santos, como
forma de oposi¢do a medicina de grupo. O sistema cooperativo Unimed cresceu e em 2011 ja
se configurava como a maior rede de assisténcia médica do pais. As cooperativas singulares da
UNIMED estdo presentes em mais de 83% do territorio nacional, o que reflete sua capilaridade
e, principalmente, capacidade de gerar trabalho e renda para mais de 116 mil médicos
cooperados (UNIMED, 2019).

Conforme Paluscci, Rocha e Castro (2005), a UNIMED tem uma estrutura de
cobertura nacional onde se subdivide para cooperativas de diferentes graus, sendo as de
primeiro grau aquelas de atuagcdo em nivel municipal, as de segundo grau abrangendo uma é4rea
de atuag@o maior por regido ou por estados, as federagdes e as cooperativas de terceiro grau
constituida pela confederacdo de esfera nacional. Os médicos aderem as cooperativas de
primeiro grau, as quais se ligam as federacdes e, por conseguinte, a confederagdo. O sistema
Unimed conta, atualmente, com 345 singulares organizadas em hierarquia em federacoOes,
confederacOes e uma confederacdo nacional. As singulares sdo as cooperativas de primeiro
grau, sendo a base do sistema UNIMED. Cada singular € uma empresa autbnoma, com seus
cooperados como membros, capital proprio, estrutura administrativa ou de assisténcia e estatuto
social. As singulares compartilham o modelo juridico de cooperativo, mantendo a exclusividade
da sociedade com os médicos. As federacdes, chamadas de segundo grau, sdo congregagdes de
singulares dentro de um mesmo estado ou regido, com o intuito principal de gerenciar o
intercambio entre as singulares, assim como negociar contratos, em nome dos singulares, com
fornecedores e prestadores de servigos, organizar encontros, manter camaras técnicas, criagao
de normas de auditoria e politicas gerenciais. As confederacdes sdo os aglomerados das
federacgoes, tendo a Unimed Brasil a confederagdo das Unimed do Brasil ocupando o topo da

hierarquia do sistema Unimed (UNIMED, 2019).
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As cooperativas Unimed estdo ligadas a um sistema orgénico através do intercambio
onde clientes podem ser atendidos pelos servigos de qualquer outra singular no Sistema
Unimed, no Brasil inteiro. A despeito de algumas singulares limitarem o atendimento a uma
area de abrangéncia definida mediante contrata¢do, o cliente pode ser atendido em situacdes de
urgéncia e emergéncia em qualquer local do Brasil. Essa relacdo das cooperativas prevé que os
atendimentos podem ser realizados nesta rede de cooperativas UNIMED, ocorrendo a partir de
repasses de pagamento e mecanismos que possibilitam o intercAmbio de atendimento entre os
usudrios de singulares ampliando a rede de servigos em nivel nacional (MOREIRA, 2012).

Por ser uma cooperativa de trabalho de servico médico, os médicos sdo os cooperados,
portanto simultaneamente socios e prestadores de servicos, € muitos deles exercem cargos dos
orgdos de governanca, como técnicos em areas especificas, como funciondrios, como auditores,
como plantonistas de hospitais proprios. No entanto, a grande maioria dos médicos cooperados
trabalham de forma autonoma, com liberdade de escolha de acdo em clinicas préprias ou
hospitais da rede credenciada, recebendo o pagamento proporcional a sua produgdo
correspondente por quantidade e tipo de procedimento (DUARTE, 2001).

Segundo Paluscci, Rocha e Castro (2005), o sistema UNIMED, em termos de mercado,
estd voltado para a prestacdo de servigo de satide e de assisténcia médica com um modelo de
organizacdo especifico com diferencas em relagdo as empresas tradicionais pela participagcdo
dos cooperados nos processos decisorios, onde cada trabalhador tem um voto, e a divisdo do
lucro ocorre como sobras e ndo conforme o capital. Esses principios ligados a sua natureza
cooperativa fazem com que a UNIMED tenha um desenho estrutural peculiar, onde a
organizacgdo € capaz de otimizar as possibilidades de ocupacdo do mercado de trabalho como
uma alternativa a submissao salarial de empresas médicas com um apelo de exercicio liberal,
ético e socialmente comprometido com a profissdo, permitindo ao profissional médico um
maior grau de autonomia no poder decisério da assisténcia, do que quando condicionado a
metas organizacionais de mercado com um légica mais pragmatica de despesa versus receita.

Como uma organizacdo com uma visdo econdmica e social que € norteada pela
filosofia cooperativista, a UNIMED busca: agregar profissionais médicos para defesa do
exercicio liberal, ético e qualitativo de sua profissdo com adequadas condicdes de trabalho e
remuneracao justa; propiciar, a uma maior parcela possivel da populacdo, um servico médico
de boa qualidade, personalizado e a custo compativel (PALUSCCI; ROCHA; CASTRO, 2005).

Conforme Moreira (2012), a Cooperativa Unimed possui uma dupla natureza de
negdcio: de ser uma cooperativa de trabalho médico e uma operadora de plano de satde dentro

de uma mesma estrutura legal e administrativa. Por essa dupla natureza, ela é regulada pela Lei
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N°5.764/71 que versa sobre o ato cooperativo e pela Lei dos Planos de Satde N° 9656/98, além
de ser continuamente enquadrada na Lei de Defesa do Consumidor de 1992 por dentncias pelas
Promotorias de Defesa do Consumidor (PROCONS).

Cabe ressaltar alguns artigos da Lei das cooperativas que normatizam principios e

valores das organizagdes cooperativas. A Lei N° 5764/71 no seu:

Art. 3° “Celebram contrato de sociedade cooperativa as pessoas que,
reciprocamente se obrigam a contribuir com bens e servigos para o exercicio de
uma atividade econdmica de proveito comum, sem objetivo de lucro.

Art. 4° “As cooperativas sdo sociedades de pessoas, com forma e natureza juridica
proprias, de natureza civil, ndo sujeitas a faléncia, constituidas para prestar servigos
aos associados, distinguindo-se das demais sociedades pelas seguintes
caracteristicas: adesdo voluntdria, com numero ilimitado de associados, salvo
impossibilidade técnica de prestagcdo de servigos.

II- variabilidade do capital social representado por quotas-partes;

III- limitagdo do nimero de quotas-partes do capital para cada associado, facultado,
porém, o estabelecimento de critérios de proporcionalidade, se assim for mais
adequado para o cumprimento dos objetivos sociais;

IV- inacessibilidade das quotas-partes do capital a terceiros, estranhos a sociedade;
V- singularidade de voto, podendo as cooperativas centrais, federacdes e
confederacdes de cooperativas, com excecdo das que exercam atividade de crédito,
optar pelo critério da proporcionalidade;

VI- quérum para o funcionamento e deliberagdo da Assembleia Geral baseado no
nimero de associados e ndo no capital;

VII- retorno das sobras liquidas do exercicio, proporcionalmente as operagdes
realizadas pelo associado, salvo deliberagc@o em contrdrio da Assembleia Geral;
VIII- indivisibilidade dos fundos de Reserva e de Assisténcia Técnica Educacional
e Social,

IX- neutralidade politica e indiscriminagao religiosa, racial e social;

X- prestagdo de assisténcia aos associados, e, quando previsto nos estatutos, aos
empregados da cooperativa;

XI- area de admissdo de associados limitada as possibilidades de reunido, controle,
operagoes e prestacdo de servigos.

A lei também normatiza normas internas da cooperativa para a elaboragdo do Estatuto

Social que devem estar alinhadas com os principios e valores cooperativistas nos seus artigos:

Art. 21 ° O estatuto da cooperativa, além de atender ao disposto no artigo 4°,
deverad indicar:

I- a denominagdo, sede, prazo de duragdo, drea de agdo, objeto da sociedade,
fixacdo do exercicio social e da data do levantamento do balango geral;

II- os direitos e deveres dos associados, natureza de suas responsabilidades e as
condicdes de admissdo, demissdo, eliminagcdo e exclusdo e as normas para sua
representacao nas assembleias gerais;

III- o capital minimo, o valor da quota-parte, o minimo de quotas-partes a ser
subscrito pelo associado, 0 modo de integralizacdo das quotas-partes, bem como
as condi¢des de sua retirada nos casos de demissdo, eliminacdo ou de exclusao do
associado;

IV- a forma de devolugdo das sobras registradas aos associados, ou do rateio das
perdas apuradas por insuficiéncia de contribui¢do para cobertura das despesas da
sociedade;

V- 0 modo de administracao e fiscalizacdo, estabelecendo os respectivos 6rgaos,
com defini¢do de suas atribuicdes, poderes e funcionamento, a representagao ativa
e passiva da sociedade em juizo ou fora dele, o prazo do mandato, bem como o
processo de substituicdo dos administradores e conselheiros fiscais;

51



VI- as formalidades de convocag@o das assembleias gerais e a maioria requerida
para a sua instalac@o e validade de suas deliberagdes, vedado o direito de voto aos
que nelas tiverem interesse particular sem priva-los da participag@o nos debates;

VII- os casos de dissolu¢do voluntaria da sociedade;

VIII- 0 modo e o processo de alienacao ou oneragdo de bens imdveis da sociedade;
IX- 0 modo de reformar o estatuto;

X- o nimero minimo de associados.

Os artigos da Lei de cooperativismo elencados ratificam os valores e principios
cooperativistas com organizagdes com regras proprias de sua natureza e exigem uma drea de
atividade econdmica; que o cooperado se obriga a exercer sua participagdo com seu trabalho; e
que suas atividades ndo tenham como objetivo o lucro. Os cooperados t€m os mesmos direitos
e peso igual nas decisdes, o principio de “um homem um voto” independente do volume de
producdo ou cargo que exerca na cooperativa (MOREIRA, 2012).

A entrada e a saida do cooperado sdo voluntdrias e tanto o papel do cooperado como
seus direitos devem estar previstos no estatuto social da cooperativa, com o intuito de garantir
que a cooperativa existe para servir seus socios, para que os s6cios ndo possam explorar o
trabalho de outros cooperados e para que os cooperados nao possam concorrer com os Servigos
da cooperativa sendo sécios de outras prestadoras no mesmo ramo de atividade. A cooperativa
deve ser obrigatoriamente administrada pelos sdcios, sendo permitida a criagdo de 6rgaos
técnicos para gerir setores especificos (UNIMED, 2019).

Tanto as sobras como os prejuizos deverdo ser de responsabilidade dos cooperados na
propor¢do das operacdes que tenham sido realizadas no ano anterior. Esse rateio entre os
cooperados ocorre apos o desconto dos impostos, despesas administrativas e pessoas juridicas.
O saldo financeiro, que € a sobra, é distribuido ao fim do ano fiscal e deve basear o valor
no que o médico cooperado vai dos honordrios médicos pelos atos médicos realizados
(UNIMED, 2019).

A lei dos planos de saude N° 9656/98 que dispde sobre os planos e seguros privados
de assisténcia a saide foi criada para harmonizar os interesses dos clientes com os das
operadoras. A referida lei obriga as operadoras a cobrir procedimentos médicos ambulatoriais
e hospitalares e procedimentos que siao excluidos da cobertura, como os de natureza estética, e
estabelece um periodo de caréncia maximo de 24 meses para cobertura contratual de doengas
ou lesdes preexistentes (BRASIL,1998).

Nos anos 2000, foram criadas, no Brasil, vérias agéncias reguladoras para normatizar
o funcionamento das empresas através da mediacdo dos interesses politicos do setor publico
com os interesses econdmicos do setor privado em defesa dos usudrios dos bens de servicos

oferecidos pelo setor da economia. A Agéncia Nacional de Saide Suplementar (ANS) foi criada
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pela Lei no 9961/2000 para regular as atividades do sistema de satde suplementar (BRASIL,
2000).

Desde entdo, todos os contratos entre as operadoras de saide e seus clientes,
fornecedores e prestadores de servico tém de cumprir as normas da ANS. A entidade,
periodicamente, atualiza o rol de procedimentos onde todas as operadoras sdo obrigadas a
cobrir. Houve, também, a integraliza¢do com a criagdo da tabela de Troca de Informagdes da
Satde Suplementar (TISS) e a Terminologia Unificada da Saide Suplementar (TUSS), que sdo
instrumentos de uso obrigatério com uma linguagem comum e tinica que permite a condicao e
a troca de informagdes entre as operadoras, prestadores e servicos como médicos clinica e
laboratérios (ANS, 2019).

A ANS passou a controlar, inclusive, os reajustes anuais das mensalidades dos planos
individuais e familiares e estabelecer reservas financeiras nas operadoras para garantir o
pagamento dos servigos prestados aos clientes. As operadoras de planos de saide tém de
cumprir as determinagdes da ANS sob pena de multas, intervencdes e, até mesmo, fechamentos
da empresa. A implementacao da ANS trouxe uma grande repercussao no mercado brasileiro
de saude suplementar, a despeito de garantir uma série de direitos dos clientes, os deveres das
operadoras provocaram o fechamento de mais de 1.900 operadoras de planos de satide e criando
a necessidade de adequacio de mecanismos gerenciais mais eficientes para as organizacoes se
manterem no mercado (MOREIRA, 2012).

O Estatuto Social da cooperativa é o conjunto de regulamentos que normatizam as
relacdes dos médicos com sua cooperativa. Constitui uma série de artigos que devem ser
elaborados, discutidos e aprovados em Assembleia Geral pelos proprios médicos cooperados
no momento da fundacdo da cooperativa, respeitando a Lei das cooperativas devendo constar
artigos obrigatdrios, como: aqueles que determinam os deveres e os direitos do cooperado,
natureza de suas responsabilidades e as condi¢des de admissdo, demissdo, eliminagdo e
exclusdo além das normas para sua representacdo nas assembleias gerais (UNIMED, 2019).

A Unimed Fortaleza teve seu estatuto aprovado em 09/01/1978 e, desde entdo, sofreu
vérias modificacOes, sendo a ultima em 30/11/2020.

No seu capitulo I, o Estatuto Social normatiza sua denominacao, sede, foro, drea, prazo
e exercicio social. No capitulo II, determina o objetivo especifico de operacionaliza¢do de
planos privados de assisténcia através da contratacdo em nome dos seus cooperados com
pessoas fisicas ou juridicas, convencionando a prestacdo de servicos médicos e hospitalares.
No capitulo III, estipula acerca do cooperado alertando para: as disposi¢des legais da Lei do

cooperativismo; aos principios cooperativistas; outras normas e resolucdes de leis que
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regulamentam os planos de satide; o préprio estatuto e regimento interno; € assim como outras
normas da cooperativa com o intuito de garantir o equilibrio social e a financeira da cooperativa.
O estatuto prevé, também, as condi¢des da admissao, demissdo, exclusao ou eliminaciao, bem
como condicdes de permanéncia de seus direitos e deveres. O capitulo IV regra o capital social
determinando o valor das quotas-partes determinando condi¢cdes para sua subscricdo e
integralizaco e, entdo, sua restitui¢do ao cooperado. O capital social da cooperativa é um termo
contdbil que significa a parcela do patrimdnio de uma empresa formada pela parcela que os
sOcios investem na empresa, mais os valores que a empresa gera com suas operagdes € que sao
incorporados ao capital (UNIMED, 2019).

O capitulo V determina os 6rgdos sociais da cooperativa, e os capitulos VI, VII, VIII,
IX e X determinam as atribui¢des de cada 6rgdo de governanga: a Assembleia Geral, Conselho
de Administra¢do, Conselho Técnico e Conselho Fiscal (UNIMED, 2019).

O capitulo XI sobre as disposi¢des das elei¢des para as vagas de 6rgios gerenciais da
cooperativa e o capitulo XII versa sobre os balancos financeiros, sobre perdas e fundos.
Determina-se que, apds os descontos obrigatdrios de impostos, fundos de reservas e despesas
administrativas, quais valores serdo destinados aos fundos de reserva? O estatuto social
possibilita que as sobras liquidas sejam colocadas a disposi¢do dos cooperados que podem
decidir se serdo incorporadas a reservas técnicas ou distribuidas aos cooperados. O capitulo XII
normatiza situacoes de dissolugdo e liquidacdo. Uma vez que a lei do ato cooperativo ndo prevé
faléncia e que a cooperativa deve ser dissolvida pela vontade de seus sécios ou liquidada por
acdo judicial (UNIMED,2019).

O capitulo XII determina quais livros, registros e documentos de contabilidades sdo
exigidos para arquivo (UNIMED, 2019).

O capitulo XIII regulamenta e normatiza, assim como gradua infracdes, sancOes e
penalidades administrativas aos cooperados numa esfera administrativa validada pelos 6rgaos
de governanca que podem variar de acordo com a gravidade da infracdo, podendo até levar a
eliminagdo do cooperado do quadro de sdcios da cooperativa (UNIMED, 2019).

Do seu ultimo capitulo X1V traz disposi¢Oes gerais e transitdrias, que sao artigos que
criaram as regras de transi¢cdo do Estatuto que estava em vigor anteriormente para 0 novo
estatuto (UNIMED, 2019).

O Regimento Interno também normatiza as politicas da cooperativa, sendo um
conjunto de normas que de forma detalhada e especifica versa sobre atividades dos diversos
setores da cooperativa, com o intuito de reger determinacdes decididas pelos 6rgdos de

governanca de forma mais pratica (UNIMED, 2019).
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O regimento interno € elaborado pelo Conselho de Administracdo e diretoria,
normalmente apds assessoria de diferentes cdmaras técnicas e juridicas. O regimento interno
descreve de forma detalhada os processos de tomada de decisdes e estando intrinsecamente
alinhado com as Leis das Cooperativas, Leis dos Planos de Saudde, resolu¢des da ANS, assim
como o proprio Estatuto Social da cooperativa para ndo serem invalidados por uma Assembleia
de cooperados, por agéncias reguladoras ou pela justica. O regimento interno pode sofrer
alteracdes periddicas a critério do Conselho de Administracdo de acordo com as mudangas
internas. Na cooperativa ainda existem vdrios outros regulamentos e conjuntos de normas
operacionais com o intuito de normatizar vérias praticas mais especificas, como um cédigo de
processo disciplinar (UNIMED, 2019).

A Unimed Fortaleza estd submetida a um sistema de governanga corporativa
normatizada pelos Estatuto Social e Regimento Interno, estando alinhado com os marcos legais
e com organizagdes ndo governamentais que recomendam guias e diretrizes de boas praticas a
saber: Organizacdo das Cooperativas Brasileiras (OCB) e o Instituto Brasileiro de Governanga
Corporativa (IBGC).

Segundo os dados levantados de documentos da cooperativa, Regimento Interno e
Estatuto Social da cooperativa, a estrutura de governanga envolve os seguintes 6rgaos sociais
com a descri¢do e a caracterizagdo dos seus principais membros.

A Cooperativa € administrada por um Conselho de Administracao (CAD) composto
de 8 (oito) membros, todos cooperados, eleitos para um mandato de 4 (quatro) anos,
que formardo wuma Diretoria Executiva constituida por: Presidente, Diretor
Administrativo-Financeiro, Diretor Comercial, Diretor de Provimento de Sadde, Diretor de
Recursos Proprios e mais 3 (trés) Conselheiros. Tal conselho tem por missdo garantir os
interesses dos cooperados junto as decisdes fundamentais da cooperativa, ndo s6 monitorando
os resultados corporativos, mas elaborando agdes que estejam alinhadas aos principios
cooperativistas e associativos. Entre os objetivos atribuidos ao CAD cabem planejar e executar
acoes, tragar normas para as operagoes e servicos, bem como controlar seus resultados, visando
a estabilidade e ao crescimento da Cooperativa (UNIMED, 2019).

Segundo as recomendacdes do IBGC (2015), o CAD é€ o principal 6rgao da governanga
corporativa, que deve agir como um colegiado nos principais processos de decisdo da
organizacdo responsavel pelos planejamentos estratégicos, garantindo o cumprimento dos
principios, valores, objeto social e do proprio sistema de governanca. O CAD deve zelar por

todos os relacionamentos com os outros envolvidos na organizacdo (sécios, diretores,
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executivos, comités, conselhos e auditoria), respeitando os principios de governanca e evitando
a assimetria de informacdes (UNIMED, 2019).

Em relagdo a qualificacdo do Conselheiro de Administracdo € sugerido o requerimento
de caracteristica e competéncias, como: alinhamento e comprometimento com 0s principios,
valores da organizacdo e seu c6digo de conduta; visdo estratégica; disposicdo para defender
seu ponto de vista a partir de julgamento préprio; assertividade para defender suas ideias;
capacidade de trabalho em equipe; conhecimento das melhores praticas de governanca
corporativa; entender sobre relatérios gerenciais, contdbeis financeiros e ndo financeiros;
conhecimento sobre legislacdo societdria e de regulacdo; e sobre gerenciamento de risco
(UNIMED, 2019).

Segundo o regimento interno da cooperativa, sua diretoria executiva com 0s cincos
diretores, que além de compor o CAD tém a fun¢do de executar as normas para o cumprimento
dos objetivos da organizacdo, atendendo as orientagdes e as deliberagdes do Conselho de
Administracdo e da Assembleia Geral, do regimento interno da cooperativa e do Estatuto Social
da cooperativa. O Estatuto Social determina que o médico cooperado para compor a diretoria
executiva deve possuir diploma de graduagdo na drea de administracdo ou dreas correlatas ou
certificado de conclusdo de curso de pds-graduacio, na drea de gestao, expedido por instituicdao
de ensino superior, devidamente reconhecida pelo Ministério da Educacao (UNIMED, 2019).

Em relacdo ao Conselho Fiscal, tanto o regimento interno como o estatuto da
cooperativa determinam que o conselho deve ser formado por seis cooperados eleitos
individualmente por um ano em Assembleia Geral. Exercerd o papel de fiscalizar de forma
criteriosa a gestdo e validar, com parecer e relatorio anual, as contas da cooperativa. O estatuto
social determina que para o médico cooperado se candidatar a conselheiro fiscal deve
comprovar experiéncia em ter exercido cargo de, no minimo, dois anos na fun¢do de dire¢cdo
em entidades publicas e privadas ou ainda em 6rgaos de administracao publica ou ter exercido,
pelo menos, prazo minimo de trés anos na funcdo de assessoramento em empresas no setor
saide (UNIMED, 2019).

Uma das preocupacdes do IBGC se da a respeito da independéncia, recomendando
uma atuacdo técnica, buscando aprimoramento constante das suas competéncias para
aperfeicoar seu desempenho, atuando com enfoque a longo prazo no melhor interesse da
organizacdo independente dos seus proprios interesses e garantindo o interesse da organizagao.
Nas empresas de capital aberto € ressaltado a importancia do conselheiro independente que, ndo
possuindo nenhum vinculo relevante com a organizagdo, propicia pontos de vista mais isentos

de outros interesses que nao os da organizacao (IBGC, 2015).
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A Unimed no seu modelo de Governanca Corporativa dispde de um conselho
consultivo que difere do conselho de administracdo por ndo ter poder decisério, nem integrar a
administracdo. Ele ndo é deliberativo, apenas aconselha e propde recomendagdes que podem
ou ndo ser aceitas pelos administradores. Tal conselho deve estar previsto no estatuto social que
orienta sobre sua formacdo e composi¢do, a coordenacdo, caracteristicas, competéncias e
habilidades que os conselheiros devem reunir. O mandato dos membros dos comités deve seguir
o mandato dos membros do conselho de administracdo. O estatuto ou o regimento interno
podem prever um nimero miximo de comités em que o conselheiro participe. A Unimed
Fortaleza, atualmente, possui dois 6rgdos consultivos, o conselho técnico que € um brago
consultivo do CAD para assuntos que tratem dos regimentos internos, estatuto social da
organizacdo fundamentando-se nas normas das diretrizes e recomendagdes das sociedades
médicas e resolu¢gdes do codigo de ética médica, e dos principios cooperativistas; € o comité
gestor que € braco da cooperativa responsavel para assessorar a diretoria e o CAD em assuntos
especificos relacionados ao posicionamento da organiza¢do do mercado (UNIMED, 2019).

O Conselho Técnico é um colegiado de seis médicos cooperados e tem, entre outras
atribuicdes, supervisionar o adequado cumprimento do Estatuto Social, do Regimento Interno
e dos demais normativos da cooperativa, por todos os médicos cooperados, incluindo os
médicos que exercem cargos na alta gestdo da cooperativa. Sdo eleitos em assembleias
juntamente com o Conselho de Administrag@o e prestam assessoria em relagdo a admissao, ao
reingresso, ao afastamento tempordrio e a eliminacdo de cooperados; na avaliacdo técnica de
conduta dos cooperados e no recebimento e apuracdo de denincia contra associados
(UNIMED, 2019).

O Comité Gestor é composto por superintendentes contratados como membros
executivos, sendo 4 (quatro) destes membros obrigatoriamente ndo cooperados. Tem a
responsabilidade de auxiliar na gestdo da Cooperativa, e respaldar as decisdes estratégicas da
Diretoria Executiva da organizacdo. Esses executivos compdem atualmente a seguinte
distribuicdo: 1 (um) Superintendente de Planejamento e Gestdo Empresarial, 1 (um)
Superintendente de Controladoria, 1 (um) Superintendente de Provimento de Saude, 1 (um)
Superintendente de Recursos Préprios, 1 (um) Superintendente de Tecnologia de Informacao,
1 (um) Superintendente de Mercado e 1 (um) Superintendente Administrativo-Financeiro. Os
critérios de indicacdo de nomes, de acordo com o regimento interno da cooperativa, para
compor o Comité Gestor serdo eminentemente técnicos, levando-se em consideracdo os
conhecimentos técnicos, formacdo académica e o perfil adequado para a func¢ao e a experiéncia

profissional na respectiva area em que ird atuar (UNIMED, 2019).
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Dentre todos os 6rgaos da governanca da Unimed Fortaleza a Assembleia Geral dos
cooperados ¢ o 6rgao supremo da Cooperativa, devendo respeitar os limites legais e do Estatuto
Social, para tomar toda e qualquer decis@o de interesse geral dos cooperados é, habitualmente,
convocada pelo presidente da cooperativa e por ele presidida, podendo ser ordindria ou
extraordindria. A assembleia geral ordindria retine-se, obrigatoriamente, 1 (uma) vez por ano
nos 3 (trés) primeiros meses apds o término do exercicio social. J4 a assembleia geral
extraordindria retine-se sempre que necessario e tem poderes para deliberar sobre quaisquer
assuntos de interesse da cooperativa, desde que constem no edital de convocacdo.
As deliberacdes nas Assembleias Gerais serdo tomadas por maioria simples dos votos dos
cooperados presentes com direito a votar e somente poderdo versar sobre os assuntos
especificados no edital de convocagdo, sendo uma das principais competéncias das assembleias
gerais, ordindrias ou extraordindrias, a destituicio dos membros dos 6rgaos de administracao
e/ou de fiscalizacdo. Na eventualidade das Assembleias Gerais que nao forem convocadas
pelo presidente, os trabalhos serdo conduzidos por cooperado escolhido na ocasido
(UNIMED, 2019).

Além dos 6rgdos sociais e dos membros da governanga corporativa a cooperativa
estudada possui ilustrado, na figura 2, outros 6rgaos relevantes na sua estrutura de governanga:
uma auditoria contdbil independente com sua contratagdo obrigatéria pelo CAD. Tal auditoria
independente € responsdvel por verificar as demonstragdes contdbeis financeiras e conferir se
reflete a realidade da organizacdo, observando a controladoria, adequacao legal e normativa
com emissdo de pareceres (UNIMED, 2019).

A cooperativa ainda conta com uma auditoria interna e multiprofissional com atividade
independente garantindo uma melhor eficiéncia na organizagcdo dos objetivos da organizacao
nos processos de gerenciamento, riscos controle e da propria governanga adicionando valor e
melhorando as operagdes da cooperativa (UNIMED, 2019).

Um setor de Compliance e Riscos cooperativos com o objetivo de sedimentar
seguranca e confianca a todos os interessados e participes da organizacdo quanto a adequacao
ao cumprimento das normas, politica, procedimentos internos, codigos de ética e de conduta

elaborando e revisando as politicas de compliance e risco corporativo (UNIMED, 2019).
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Figura 3 — Contexto e estrutura do sistema de governanca corporativa da Unimed.
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Fonte: UNIMED FORTALEZA (2020).

A Figura 3, extraida do sitio de internet da Unimed Fortaleza, ilustra a estrutura dos
orgdos de Governanca da Organizacdo, de conselhos e outros departamentos gerenciais
especificos, inseridos em um ambiente externo com stakeholders e na base da figura os
principios basicos do cooperativismo.

A Unimed Fortaleza ainda dispde de uma universidade corporativa, que promove
qualificagdes com foco no desenvolvimento profissional e na educagdo médica continuada por
intermédio de cursos de pos-graduagdo, extensdo e aperfeicoamento, estimulando os principios
do cooperativismo alinhado as estratégias da cooperativa, promovendo uma maior aproximacao

do médico cooperado com sua instituicio (UNIMED, 2019).
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4 METODOLOGIA

4.1. Tipologia da pesquisa

Em relacdo aos meios de investigagcdo, trata-se de uma pesquisa de campo. Foi
realizado um levantamento documental, conforme ressalta Cellard (2008), do uso de
documentos, permitindo acrescentar varios aspectos e dimensdes do tempo e da natureza a
compressdo do fendmeno, favorecendo a andlise por meio de documentos, de modo a
enriquecer a compreensao e contextualizacdo das questdes estudadas, em uma perspectiva
historica e sociocultural. Foram utilizados como fonte de dados documentais o estatuto social
da cooperativa, o regimento interno, os relatérios de gestdo, o planejamento estratégico, atas
das assembleias entre outros materiais pertinentes.

Em relacdo a pesquisa de campo, neste estudo, em um primeiro momento, esta é
realizada mediante um survey, com corte transversal, com aplicacdo de questiondrios com
escalas do tipo Likert para mensurar a identificagdo dos médicos cooperados com as dimensdes
de comprometimento € com os principios cooperativas.

A pesquisa utilizando um instrumento tipo survey, segundo Padua (2019), tem uma
esséncia logica e constitui uma ferramenta para responder uma questdo com racionalidade,
procurando demonstrar uma relacao de causa e efeito mediante a elaboragdo clara e rigorosa de
um modelo deterministico. A utiliza¢do de survey traz consigo a possibilidade de extrair dados
primdrios de um nimero maior de respondentes, maior facilidade na sua utilizacdo e traz uma
maior isen¢do do investigador na aplicag¢do do instrumento.

Quanto aos fins, a pesquisa tem carater descritivo e explicativo, segundo Fachim
(2001), uma vez que permitird estabelecer relagdes entre as varidveis estudadas, o fendmeno da
aderéncia, por parte dos médicos cooperados, aos principios cooperativistas e as dimensdes do

comprometimento organizacional.

4.2 Populacio e amostra

A organizacdo estudada é a Unimed Fortaleza, por ser uma cooperativa de médicos em
Fortaleza, que é uma singular do sistema Unimed Brasil, considerada a maior experiéncia
cooperativa médica do mundo. A Unimed Fortaleza comercializa planos de sauide, tendo sua
area de atuacgdo localizada na regido metropolitana de Fortaleza, sendo a tinica cooperativa do

sistema Unimed autorizada por for¢a de regimento a atuar nessa localidade. Segundo seu
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relatorio de gestdo de 2019, foi fundada em 09 de janeiro de 1978 por 23 médicos que se uniram
por meio do cooperativismo. A Unimed Fortaleza integra o Sistema Nacional Unimed, maior
experiéncia cooperativista na area da saide do Brasil. Atualmente, ¢ a oitava maior em niimero
de clientes (340.173, incluindo pessoas fisicas e juridicas), em relacao as outras cooperativas.

A Unimed Fortaleza, conforme seu relatério de gestdo de 2019, é composta por 4.127
médicos cooperados sendo, aproximadamente, 2.500 ativos, a populacdo a ser estudada.
A organizacdo abrange os municipios que integram a Regido Metropolitana de Fortaleza e
outras cidades do Estado.

Na primeira etapa da pesquisa, a amostra do estudo, para a aplicacao do survey, foi
selecionada por acessibilidade, portanto serd uma amostra ndo probabilistica, definida pela
facilidade de acesso. O tamanho da amostra foi definido mediante as respostas dos questionarios
emitidos a todos os cooperados ativos através de enderego eletronico cadastrado no banco de

dados da cooperativa.

4.3 Coleta de dados

Para a pesquisa documental, a coleta de dados foi realizada através de levantamentos
de informagdes pertinentes a organizacao estudada em documentos e em seu sitio oficial na
internet. A primeira etapa do estudo se deu através de levantamento documental sobre
documentos da cooperativa, como regimento interno, estatuto social, planejamento estratégico,
estrutura de governanca, relatério de gestdao anual, assim como outros documentos de interesse
nas particularidades da organizacdo em foco para fundamentar o fendmeno a ser estudado.

Para a coleta de dados primérios, foi estruturado um questionério subdividido em trés
partes. Primeiramente, sdo apresentadas algumas questdes para levantamento do perfil
sociodemogréfico dos respondentes (APENDICE A), com questdes sobre sexo, idade, ano da
graduacdo em medicina, nivel mais alto de escolaridade, especialidade médica, tempo de
associacdo a Unimed Fortaleza, natureza da producdo na cooperativa, fonte de principal
atividade econdmica, ocupacdo atual ou prévia em cargo de gestdo na cooperativa e média de
producdo mensal em reais na cooperativa. Adicionalmente, sdo utilizadas duas escalas, uma
referente aos valores organizacionais (APENDICE A) e outra referente as dimensdes de
comprometimento organizacional (APENDICE B).

Os questionarios foram entregues por enderego eletrdnico com anexos que

esclareceram aos respondentes o objetivo da pesquisa. Portanto, o questiondrio continha trés
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partes: Perfil do respondente; Elementos de valores organizacionais; € Dimensdes do
comprometimento organizacional.

Na primeira parte, quanto ao perfil dos respondentes, sdo levantados dados sobre sexo,
idade, ano da graduacdo em medicina, nivel de capacitacdao (formagdo); ano de associagdo e
natureza da produc@o na Unimed Fortaleza, origem de principal atividade econdmica, eventual
participacdo na gestdo da cooperativa e média de produ¢do mensal.

A segunda parte contém o Inventdrio de Perfil de Valores Organizacionais (IPVO),
construido e validado por meio de andlise fatorial por Oliveira e Tamayo (2004). O questiondrio
¢ constituido por 48 itens distribuidos em 8 fatores: realizacdo, conformidade, dominio,
prestigio organizacional, bem-estar, tradicdo autonomia e preocupagdo com a coletividade.

Para cada perfil elaborado, o individuo deveria responder a pergunta: quanto essa
organizacdo aqui descrita se parece com aquela na qual vocé trabalha? Respostas possiveis sdo:
“Muito parecida com minha organizagdo”, “Parecida”, “Mais ou menos parecida”, “Nao se
parece com a minha organizagdo”, “Nao se parece nada com a minha organizacdao”. Apesar do
questiondrio nio apresentar uma escala de resposta numérica, o pesquisador atribuiu a cada
resposta na sequéncia um valor de 5 a 0, visando ao tratamento estatistico (TAMAYO, 2008).

A terceira parte do questiondrio utiliza a escala EBACO, elaborada por Medeiros et al.
(2005) para avaliar o comprometimento a partir de seis dimensdes baseadas na escala original.
Assim, definiu-se o modelo EBACO, composto por 28 varidveis observaveis, divididas
igualmente em seis dimensdes latentes, sendo uma representando o enfoque “afetivo”, uma do
“afiliativo”, duas do “normativo” e duas do “instrumental”. As dimensoes foram evidenciadas
apos a realizagdo de andlises fatoriais exploratérias e confirmatorias. As bases “obrigacdo em
permanecer” e “obriga¢do pelo desempenho” correspondem ao enfoque normativo de
comprometimento organizacional. E as bases “escassez de alternativas” e “linha consistente de

atividade” e “falta de recompensas e oportunidades” correspondem ao enfoque instrumental.

4.4 Analise dos dados
A anélise dos dados constitui-se em andlise documental e andlise de dados primarios

provenientes dos questiondrios, conforme sumarizado no Quadro 8.

Quadro 8: Aspectos metodolégicos da coleta e andlise de dados.
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ETAPA OBJETIVO PROCEDIMENTO
COLETA DE DADOS | Geral: investigar a relacdo entre | Questiondrio
comprometimento  organizacional  dos
médicos e os valores organizacionais em uma | Parte 1 do questiondrio perfil do
cooperativa de prestagdo de servico médico | respondente.
Parte 2 varidveis dos valores
organizacionais IPVO.
Parte 3 varidveis de
comprometimento organizacional
EBACO
Identificar os valores organizacionais dos | Andlises de confiabilidade e
médicos cooperados. estatistica descritiva, com andlise
fatorial, componentes principais,
cadlculos da porcentagem das
frequéncias e médias das varidveis
observadas.
. Identificar as dimensdes de | Andlises de confiabilidade e
ANALISE DOS | comprometimento  organizacional ~ dos | estatistica descritiva, com andlise
DADOS médicos cooperados fatorial, componentes principais,

cdlculos da porcentagem das
frequéncias e médias das varidveis
observadas.

Comparar a correlacio dos valores | Testes de correlacdo linear entre a

organizacionais e o0 comprometimento | as varidveis dos dados

organizacional, por perfil do respondente demograéficos, varidveis dos
valores organizacionais e varidveis
do comprometimento
organizacional

Explorar as dimensdes de CO em fungdo dos | Regressdo linear multipla das

valores organizacionais. varidveis de comprometimento

organizacional em funcdo das
varidveis de valores
organizacionais

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Os dados provenientes do questiondrio foram tabulados e processados; a seguir
analisados estatisticamente de forma descritiva com andlise discriminante das relacdes das
variaveis de dados demogréficos, varidveis relacionadas aos valores organizacionais IPVO
demonstrado no apéndice A na parte II e varidveis relacionadas as categorias do
comprometimento organizacional demonstradas no apéndice A parte III, a partir da escala
EBACO. As variaveis estdo agrupadas em conjuntos:

e Varidveis sociodemogréficas: incluem sexo, idade, especialidade médica, tempo de
pratica médica dispensado a atividades da cooperativa, tempo de cooperativa e
estratificacdo por média de produgdo na parte I do apéndice A.

e Varidveis das respostas da segunda parte do questiondrio sobre os valores
organizacionais na parte II do apéndice A.

e Varidveis sobre as dimensdes do comprometimento organizacional na parte III do

apéndice A.
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e Estudos de correlagdo dos dados coletados de aderéncia aos valores organizacionais e
de dimensdes do comprometimento organizacional.

Para Gil (2006), a andlise tem como objetivo organizar e tratar os dados de forma tal
que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto no inicio da investigacao.

Os dados coletados foram tratados com ferramentas da estatistica descritiva, como
distribuicdo de frequéncias e da estatistica multivariada, como andlise de frequéncias,
medianas, andlises fatoriais, comunalidades, regressdo linear e regressao multipla de fatores.
Para esse fim, utiliza- se o Excel e o SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).

Durante a andlise, foram adotadas técnicas estatisticas especificas, de acordo com o
tipo de dados obtidos, utilizando-se, na primeira fase, a estatistica descritiva, ou seja,
ferramentas estatisticas de descri¢@o e apresentacdo de dados, como tabelas de distribuicdo de
frequéncia, graficos expositivos, medidas separatrizes e de tendéncia central (médias, desvio
padrdo). Para tratar os dados e avaliar sua confiabilidade e normalidade, foram utilizados testes
estatisticos preconizados por Hair (2009): confiabilidade simples (Alpha de Cronbach); Kayser-
Meyer-Olkin (KMO) e os testes de Barlett, o que permitiu verificar as correlagdes entre as
varidveis.

Utilizou-se estatistica descritiva com a exposi¢do de determinadas caracteristicas da
populacdo e do fendmeno (GIL, 2006). A Anélise Fatorial Confirmatéria, segundo Hair (2009),
refere-se a uma técnica de andlise estatistica criada para estruturar em conjuntos de varidveis
observadas, demonstrando o surgimento de relacdes entre as varidveis, calculando carga
fatorial, comunalidades e variincia explicada.

A andlise de correlagdo de Person, e Spearmam pretende, segundo Hair (2009)
demonstrar quanto uma varidvel estd correlacionada a outra, o que demonstra interacdo entre
as variaveis do construto. A andlise de regressao linear multipla, conforme Hair (2009), tem
como objetivo analisar as relagdes associativas entre uma varidvel e outra, determinando o

quanto na variacdao dependente pode ser devido as varidveis independentes.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS
Esta sec@o tem por objetivo analisar os resultados da pesquisa a luz do referencial
tedrico que serve de suporte a dissertacio e em confronto com os objetivos previamente

definidos. Inicialmente, apresenta-se o perfil da amostra de respondentes.

5.1 Perfil da amostra

O perfil dos respondentes analisou nove itens, que identificou o género; idade; o tempo
de formag¢do médica em anos; o nivel de capacitacdo, elencando os niveis de pds-graduacdo
médica; o tempo de associacdo a cooperativa Unimed Fortaleza; natureza da atividade
profissional que predomina na cooperativa relacionado ao tipo de assisténcia; setor de atividade
profissional predominante do médico cooperado; participagdo em cargos de gestdo ou
governanga na cooperativa; e média de produ¢ao mensal pela cooperativa.

Foi analisada uma amostra de 167 cooperados da Unimed, selecionada, de acordo com
a metodologia descrita anteriormente, por conveniéncia. Com relacdo ao género da amostra
nota-se 0 predominio do sexo masculino, correspondendo 64,7% da amostra. Figura 4. Em
relacdo ao item idade, verifica-se a média de, aproximadamente, 51,7 anos, sendo que

participaram desta pesquisa individuos com idade que variaram de 30 a 81 anos.

Figura 4. Porcentagem por sexo na amostra.
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Fonte: Dados da pesquisa (2021).

No que consiste o tempo da graduagdo em medicina, a média de tempo, em anos, foi de
26,5, variando do ano de 1973 a 2019. Em relacdo ao item nivel de capacitagdo, observou-se
que houve sobreposicdo dos itens, uma vez que, o mesmo respondente poderia possuir
diferentes niveis de capacitacdo, com 114 respondentes (68,3%) possuindo residéncia médica,
147 (88%) declarando algum titulo de especialidade reconhecida, 32 (19,2%) possuindo

titulacdo de mestrado e 40 (24%) titulacao de doutorado. Pode-se contatar que o nivel de
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escolaridade dos respondentes € elevado, o que indica que eles terdo facilidade para lidar com
as questoes levantadas na pesquisa.

Com relacdo a natureza da producdo na Unimed, houve uma distribuicdo que variou
entre atividade de natureza clinica associada a procedimentos 37,6%; relacionada,
predominantemente, a procedimento 34,1%; e principalmente atendimento de natureza clinica
em 28,1%. Estes resultados, apresentados na Figura 5, indicam uma boa distribui¢do da

atividade médica quanto a natureza da atividade dos cooperados.

Figura 5. Porcentagem de natureza da atividade do cooperado
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Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Com relacdo ao setor de atividade econdmica predominante, a maioria dos
respondentes atua no setor privado, 41,9%. Os que exercem sua atividade predominante na
cooperativa foram 30,5% e 27,5 % dos respondentes declararam que exercem sua atividade no

setor publico, conforme sumarizado na Figura 6.

Figura 6: Porcentagem do principal setor de atividade econdmica do cooperado.
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Fonte: Dados da pesquisa (2021).
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A participacdo dos cooperados respondentes em cargos de gestdo ou nos orgdos de
governanga foi de 23,4%, como evidenciado na Figura 7, demonstrando um bom indice na

amostra de envolvimento na gestdo da cooperativa.

Figura 7: Porcentagem dos cooperados que participam em cargos de gestio.
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Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Como evidenciado na figura 8, a média de producao mensal em reais dos respondentes
foi entre R$10.000,00 e R$25.000,00 em 31,7%; acima de R$25.000,00 em 28,1%; entre
R$5.000,00 e 10.000,00 em 14,4%; abaixo de R$1.000,00 em 12%; entre R$1.000,00 e
R$5.000,00 em 7,2%; e nao desejaram declarar em 6,6% , mostrando, também, que existe na

amostra uma boa distribuicao em relacdo a producio de honordrios médicos.

Figura 8. Porcentagem da média dos honordrios dos cooperados.
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Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Diante desses resultados, pode-se aferir que a amostra pesquisada € majoritariamente
composta de individuos do sexo masculino, com idade média de 51,7 anos, formado em
medicina com uma média de tempo de 26,5 anos; com um alto nivel de especializagdo e
po6s-graduagdo. Os respondentes atuam na cooperativa com uma produgdo relacionada entre

clinica e procedimentos (37,7%), sendo que a maior parte dos participantes da pesquisa exerce
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sua principal atividade no setor privado, 41,9%. Uma parcela de 23,4% dos respondentes
participa ou participou da gestdo da cooperativa. Quanto a produg¢do mensal, a maior
prevaléncia estd entre R$10.000,00 ¢ R$25.000,00 (38,3%). Esses achados mostram um
alinhamento do perfil dos respondentes com os principios cooperativistas, em particular quanto
a variedade dos cooperados, em termos de idade, de tempo de formacdo e associacdo a
cooperativa, evidenciando o alinhamento ao principio da adesao livre e voluntdria. A variedade
de atividade de natureza de realizacao de procedimentos, assim como a variedade de producao
mensal estdo alinhadas com o principio participagdo econdmica dos membros. A variedade de
atividade exercida em vdrios setores econdmicos estd alinhada com o principio independéncia
e autonomia; e, por fim, o alto nivel de formacdo dos cooperados respondentes, com
especializacOes e titulos de pds-graduacio alinhados com o principio de educagdo formacao

e informacao.

5.2 Validade das medidas dos construtos

Para a realizacdo da presente pesquisa, foram utilizadas duas escalas de medidas
conforme apresentado nos procedimentos metodolégicos. Como primeiro passo, buscou-se
verificar a fidedignidade dos dados com validade das medidas dos construtos das escalas de
valores organizacionais € comprometimento organizacional. Importante ressaltar que ambas
escalas sdo validadas pelos autores, ja descritos no referencial tedrico, utilizando-se o teste de
confiabilidade do coeficiente Alpha de Cronbach para os construtos valores organizacionais e
seus fatores e comprometimento organizacional e suas dimensoes.

No presente estudo, obteve-se bons coeficientes de consisténcia interna dos itens para
as duas escalas utilizadas. Para os 48 itens da escala de valores organizacionais, calculou-se um
Alpha de Cronbach de 0,96 (0,95 com base em itens padronizados) e, para validade da escala
de comprometimento organizacional de 28 itens, obteve-se um coeficiente de 0,81
(0,82 com base nos itens padronizados) e para cada fator dos valores observacionais. A
confiabilidade de Alpha de Cronbach, normalmente, varia entre O e 1, sendo um valor minimo
aceitdvel para demonstrar a fidedignidade da escala um valor a partir de 0,7. Os coeficientes

dos construtos e de suas dimensoes estdo demonstrados na Tabela 1.
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Tabela 1: Coeficientes de Alpha de Cronbach.

Fatores dos valores organizacionais Alfa de Cronbach
Validade do VO 0,96
Realizacao 0,87
Conformidade 0,85
Dominio 0,91
Bem-estar do empregado 0,88
Tradicdo 0,83
Prestigio 0,92
Autonomia 0,69
Preocupacgdo com a coletividade 0,92
Dimensdes do comprometimento organizacional Alfa de Cronbach
Validade do CO 0,81
Afetivo 0,80
Obrigacdo em permanecer 0,89
Obrigag¢do pelo desempenho 0,83
Afiliativo 0,70
Falta de recompensa e 0,72
Linha consistente de atividade 0,69
Escassez de alternativas 0,92

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).
5.3 Validacao das variaveis e fatores através da Analise Fatorial (AF)

Apés a andlise do indice de consisténcia interna das escalas dos construtos,
analisou-se, por meio de andlise fatorial e investigacdo de componentes principais, os indices
de confiabilidade dos fatores dos construtos estudados, com o objetivo de reunir todos os
indicadores em uma tnica andlise de dados.

O teste de Kaiser-Meyer-Olkin (Measure of Sampling Adequacy — MSA) indica o grau
de explicacdo dos dados a partir dos fatores encontrados na AF. Caso o MSA indique um grau
de explicacdo menor do que 0,50, significa que os fatores encontrados na AF ndo conseguem
descrever, satisfatoriamente, as variagdes dos dados originais (HAIR et al., 2009). Assim, esta
pesquisa indicou adequagdo para a AF com poder de explicacdo de 0,838 para as varidveis do

CO e 0,930 para as varidaveis do VO demonstrados na Tabela 2.

Tabela 2: Valores dos Testes — KMO e Barlett

Teste de KMO e Bartlett ‘ CcoO ‘ VO

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. ‘ 0,84 ‘ 0,93
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Teste de esfericidade de Bartlett | Aprox. Qui-quadrado 2.629 6.359

gl 378 1128

Sig. 0,000 | 0,000
Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2021).

O teste de esfericidade de Bartlett indica se existe relacdo suficiente entre os
indicadores para a aplicacdo da AF, mostrando a possibilidade de aplicacdo. Esta afirmativa da
adequacdo e continuidade da AF foi reiterada pelo valor de Sig. (teste de significancia), que se
mostrou inferior a 0,05, pois, se o valor de Sig. atingir 0,10, a AF € desaconselhdvel (HAIR et
al., 2009).

Na andlise fatorial exploratdria, o fator latente (ndo observdvel) reflete os itens ou
varidveis observaveis que identificaram os componentes principais. A partir da presenca dos
indicadores se extrai um fator que pode explicar o comportamento. Esse fator € identificado
pela presenca de vérios indicadores que estdo relacionados entre si. A varidvel ndo observada
produz uma medida nas varidveis observadas que se relacionam entre si. A variancia comum e
a correlagdo de todas as relacdes dos itens num mesmo fator. A andlise fatorial exploratéria e a
andlise de componentes principais sdo duas técnicas que tém por objetivo reduzir um
determinado nimero de itens a um menor numero de variaveis, gerando fatores e identificando
0s componentes que mais se relacionam com o construto estudado (HAIR ez al., 2009).

Ambos os métodos de reducdo de dados assumem que o grau de variancia de uma
varidvel estudada € composto por trés aspectos: varincia especifica, varidncia comum e
variancia de erro. Variancia especifica: por¢cdo de variancia do item que ndo é compartilhada
com nenhuma outra varidvel; varidncia comum: variancia que é compartilhada entre todos os
itens que compdem determinado fator ou componente; e variancia de erro: parcela do item ndo
explicada pelo componente ou fator (HAIR et al., 2009).

A andlise de componentes principais estd baseada na correlagdo linear das varidveis
observadas e ndo diferencia a varidncia comum da variancia especifica entre os itens, incluindo
ambos os tipos de variancia (comum e especifica) na anélise de dados (HAIR et al., 2009).

Ap6s confirmar a adequacdo de utilizagdo da andlise fatorial observou-se, nesta
pesquisa, as cargas fatoriais que expressam o poder de explicacdo de cada varidvel.

Os itens das cargas fatoriais para VO tiveram em média 0,699. A tabela 3 discrimina
as cargas fatoriais de cada varidvel e os fatores do construto valores organizacionais e
comparativamente aos fatores encontrados no estudo de Tamayo (2004), que validou a

aplicagdo da escala utilizada pelo IPVO.
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Tabela 3 - Cargas fatoriais das varidveis dos fatores de valores organizacionais obtidos e da escala IPVO.

Cddigo VO Autonomia [Extraido|[[PVO
30 IPara esta organizacdo, é importante ser criativa... 0,662 ,55
23 [Esta organizacdo valoriza empregados curiosos... 0,707 ,53
13 Esta organizagdo incentiva o sucesso profissional dos empregados... 0,736 ,46
29 [Esta organizacdo valoriza empregados que buscam realizacdo no trabalho... 0,705 ,46
40 [Esta organizacdo deseja que o empregado tenha uma vida profissional variada...
0,728 0,41
26 [Esta organizagdo procura aperfeicoar-se constantemente... 0,724 10,39
01 [Esta organizacdo estimula o empregado a enfrentar desafios... 0,613 10,37
46 [Esta organizacdo incentiva o empregado a ser criativo... 0,689 10,37
Geral Autonomia 0,6955
VO Bem-estar [Extraido[IPVO
32 [Esta organizacdo preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados... 0,683 10,69
9 [Esta organizacdo oferece oportunidades de diversdo aos empregados... 0,765 10,67
14 INesta organizacdo, os empregados sdo premiados... 0,75 0,67
22 IPara esta organizacdo, € importante manter clubes destinados ao lazer dos
empregados... 0,699 10,63
48 [Esta organizacdo propoe atividades que ddo prazer ao empregado... 0,741 10,56
05 E muito importante, para esta organizacio, ajudar seus empregados... 0,632 10,53
Geral Bem-estar 0,711
VO Dominio
18 18. Esta organiza¢do busca o dominio do mercado... 0,665 10,57
37 37. Esta organizagdo acha importante ser competitiva... 0,769 10,55
45 45. Esta organizacdo estimula, nos clientes, o desejo de adquirir novidades... 0,767 10,54
42 42. Esta organizagao considera a seguranca dos negdcios muito importante... 0,790 10,44
10 10. E importante para esta organizagio ser rica... 0,734 (0,62
39 39. O prazer, para esta organizacdo, € obter lucros... 0,660 10,70
Geral Dominio 0,730
VO Tradiciao [Extraido|[I[PVO
31 [Esta organizacdo procura manter priticas consagradas... 0,798 0,67
12 Esta organizacio preserva os costumes antigos... 0,622 0,65
19 Esta organizacdo evita mudancas... 0,716 0,56
47 O comportamento do empregado, nesta organizagdo, deve mostrar respeito aos
costumes... 755 54
6 A tradicdo é uma marca desta organizacio... ,683 ,49
Geral Tradicao ,714
VO Prestigio [Extraido[IPVO
25 [Esta organizacdo tem prestigio na sociedade... ,703 ,63
35 Esta organizacdo tem influéncia na sociedade... ,682 ,63
07 [Esta organizacdo influencia outras organizacdes... ,785 ,59
33 [Esta organizacdo tem prestigio... ,677 52
Geral prestigio 0,711
VO Preocupacio com a Coletividade [Extraido|[IPVO
03 IPara esta organizacdo, todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade... 0,693 ,59
16 IPara esta organizacdo, é importante que todas as pessoas sejam tratadas de maneiraj
justa... 0,760 .56
38 [Esta organizac¢do acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situagao...
0,660 ,56
44 Esta organizacdo considera a lealdade importante... 0,685 54
15 Esta organizacdo acredita no valor da honestidade... 0,684 45
21 [Esta organizacdo acha importante ser fiel a seus empregados e clientes... 0,757 45
02 A sinceridade entre as pessoas € encorajada por esta organizacio... 0,745 43
Geral Preocupacdo com a coletividade 0,712
VO Realizacio [Extraido|[IPVO
36 IPara esta organizacgdo, planejar metas € essencial... 0,626 52




04 [Esta organizacdo valoriza a competéncia... 0,670 10,51
08 [Esta organizacdo acha que é importante ser competente... 0,636 0,46
20 Nesta organizacdo, ¢ importante que os empregados conhecam bem o trabalho que
fazem.... 0,763 10,42
24 [Esta organizacdo gosta de empregados que mostram suas habilidades... 0,770 10,39
Geral Realizacdo 0,693
VO Conformidade [Extraido|[IPVO
27 [Esta organizacdo acredita que as regras sdo importantes... 0,724 0,66
17 [Esta organizagdo acha importante ter modelos de comportamento definidos...
0,633 10,60
28 O respeito a hierarquia faz parte das tradi¢des desta organizacio... 0,666 (0,44
11 Para esta organizacdo, é importante que os empregados se comportem de forma
educada no ambiente de trabalho... 0,620 ,40
34 [Esta organizacdo acredita que a cortesia € importante... 0,618 ,38
41 INesta organizacgdo, as regras de convivéncia sdo consideradas importantes...
,643 ,36
43 [Esta organizacdo acredita que os empregados devem aceitar o trabalho ,649 ,36
Geral Conformidade 0,650

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Neste estudo foi observado, na anélise fatorial, um forte indicativo e forte relagcdo entre

os fatores e algumas varidveis, através do modelo utilizado com extracdo por andlise dos

componentes principais e rotacdo Varimax. A tabela 4 demonstra, a variancia explicada para o

construto valores organizacionais que foi de 69,9%, sendo distribuida nos 8 fatores dos valores

organizacionais com os seguintes percentuais de variancia: (36,3%), (17,476%), (4,387%),

(2,942%), (2,531%), (22,26%), (2,06%) e (1,956%). Cabe ressaltar que, na extragao dos fatores,

observou-se uma tendéncia a unidimensionalidade, considerando-se que um tnico fator

representou 36,3% da variancia explicada. Por outro lado, observou-se que os seis fatores

extraidos apresentaram eigenvalues proximos de 1, embora a variincia explicada em cinco dos

fatores tenha sido inferior a 3%, que € a variancia minima adotada para esse tipo de andlise.

Na Tabela 4, estio demonstrados os resultados desta analise.

Tabela 4 - Andlise de componentes principais e rotagdo Varimax para V.O.
Compo- Autovalores iniciais Somas de Somas de Somas de rotacao de
nente extracdo de extracdo de carregamentos ao quadrado
carregamentos | carregamentos
ao quadrado ao quadrado

Total % de % Total % de % cumulativa | Total % de %

variancia cumulativa variancia variancia cumulativa
| | I I I

1 7,694 27,478 27,478 7,694 27,478 27,478 3,86 13,785 13,785
2 3,993 14,262 41,74 3,993 14,262 41,74 3,418 12,208 25,993
3 2,33 8,32 50,06 2,33 8,32 50,06 33 11,787 37,78
4 1,686 6,021 56,081 1,686 6,021 56,081 2,833 10,119 47,899
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5 1,436 5,127 61,208 1,436 5,127 61,208 2,116 7,559 55,458

6 1,159 4,139 65,347 1,159 4,139 65,347 1.9 6,785 62,244
7 0,949 3,389 68,736 0,949 3,389 68,736 1,818 6,492 68,736
8 0,92 3,287 72,023

9 0,776 2,773 74,796
10 0,689 2,461 77,256
11 0,652 2,328 79,585
12 0,635 2,267 81,852
13 0,554 1,978 83,829
14 0,522 1,866 85,695
15 0,485 1,732 87,426
16 0,464 1,656 89,082
17 0,44 1,573 90,655
18 0,421 1,504 92,159
19 0,367 1,311 93,47
20 0,311 1,112 94,582
21 0,291 1,041 95,622
22 0,267 0,953 96,575
23 0,252 0,9 97,476
24 0,21 0,749 98,225
25 0,157 0,561 98,786
26 0,135 0,482 99,268
27 0,123 0,439 99,707

28 0,082 0,293 100
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

O mesmo procedimento de andlise estatistico foi realizado em relag@o as variaveis e
dimensdes do construto de comprometimento organizacional. @A matriz de correlacdo
mostrou-se favordvel com KMO igual a 0,838 para as varidveis.

Os itens de cargas fatoriais tiveram uma média de 0,687. As cargas fatoriais de cada
variavel e fator do construto valores organizacionais e da escala EBACO estdo discriminados

na tabela 5.
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Tabela 5 — Cargas fatoriais das varidveis das dimensdes do comprometimento organizacional obtidos e

da escala EBACO.

Afetivo
Codigo Questao Extraido EBACO
1 Desde que me associei a cooperativa, meus valores pessoais e
os da organiza¢do tém se tornado mais parecidos. 0,510 0,74
2 A razdo de eu preferir esta cooperativa em vez de outras
organizagdes que atuam no mesmo segmento, ¢ o que ela
simboliza e os seus valores sociais. 0,763 0,70
3 Eu me identifico com a filosofia desta cooperativa. 0,709 0,81
4 Eu acredito nos valores e nos objetivos desta cooperativa. 0,734 0,80
Geral Afetivo 0,679
Obrigacio em permanecer (normativo)
Codigo Questao Extraido EBACO
5 Eu ndo deixaria a cooperativa agora porque eu tenho uma
obrigacdo moral com as pessoas daqui. 0,721 0,78
6 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria
certo deixar minha cooperativa agora. 0,644 0,82
7 Eu me sentiria culpado se deixasse minha cooperativa agora. 0,671 0,74
8 Acredito que ndo seria certo deixar minha cooperativa, porque
tenho uma obrigacdo moral de permanecer aqui. 0,684 0,80
Geral obrigacio em permanecer (normativo) 0,680

Obrigacao pelo desempenho (normativo)

Codigo Questao Extraido EBACO
9 Todo cooperado deve buscar atingir os objetivos da
cooperativa. 0,589 0,52
10 Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fungdo na
cooperativa. 0,442 0,74
11 O bom cooperado deve se esforcar para que a cooperativa tenha
os melhores resultados possiveis. 0,706 0,80
12 O cooperado tem obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas. 0,531 0,63
Geral obrigacao pelo desempenho (normativo) 0,567
Afiliativo
Codigo Questio Extraido EBACO
13 Nesta cooperativa, eu sinto que faco parte do grupo. 0,831 0,75
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14

Sou reconhecido por todos na cooperativa como um membro do

grupo. 0,832 0,79
15 Sinto que meus colegas me consideram como membro do
grupo. 0,797 0,65
16 Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta cooperativa 0,649 0,75
Geral afiliativo 0,777
Falta de recompensa e oportunidades (Instrumental)
Codigo Questao Extraido EBACO
17 Se eu ndo tivesse dado tanto de mim nesta cooperativa, eu
poderia considerar trabalhar em outro lugar. 0,764 0,44
18 A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo
vejo motivo para me esforcar em beneficio dessa cooperativa. 0,760 0,80
19 Minha visdo pessoal sobre esta empresa é diferente daquela que
expresso publicamente. 0,607 0,54
20 Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para
mim nessa cooperativa. 0,499 0,57
Geral falta de recompensa e oportunidades 0,657
Linha consistente de atividade (Instrumental)
Codigo Questao DP EBACO
21 Procuro nfo transgredir as regras da organizagdo, pois assim
posso manter meu lugar na cooperativa. 0,741 0,61
22 Na situacdo atual, ficar com minha cooperativa €, na realidade,
uma necessidade e também um desejo. 0,636 0,64
23 Para conseguir ser recompensado aqui, € necessdrio expressar a
atitude certa. 0,573 0,61
24 Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter nesta
cooperativa. 0,558 0,72
Geral linha consistente de atividade (Instrumental) 0,627
Escassez de alternativas (Instrumental)
Codigo Questao Extraido EBACO
25 Se eu decidisse deixar minha cooperativa agora, minha vida
ficaria bastante desestruturada. 0,750 0,61
26 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta
cooperativa. 0,862 0,67
27 Uma das consequéncias negativas de deixar esta cooperativa,
seria a falta de alternativas imediatas de negdcio/de trabalho. 0,891 0,72
28 Nao deixaria esta cooperativa agora devido a falta de
oportunidade de negdcios/trabalho ou parceiros. 0,792 0,66
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Geral Escassez de alternativas (Instrumental)

0,823

Geral de Comprometimento Organizacional

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

0,687

Na tabela 6 observa-se que, para o construto de comprometimento organizacional,

neste estudo também, na andlise fatorial, um forte indicativo e forte relacdo entre os fatores e

algumas varidveis, através do modelo utilizado com extracdo por andlise dos componentes

principais e rotagdo Varimax. Assim, a variancia explicada para o construto com identificacao

de sete fatores gerados pela andlise fatorial que explicam 68,7% das variagdes totais dos dados

sendo distribuidos 27,478%, 14,262%, 8,32%, 6,021%, 5,127%, 4,139%, 3,389%.

Tabela 6 Componentes principais e rotagdo Varimax para CO

Compo Autovalores iniciais Somas de Somas de Somas de rotacdo de
nente extracdo de extracdo de carregamentos ao quadrado
carregamentos | carregamentos
ao quadrado ao quadrado
Total % de % Total % de % cumulativa | Total % de %

varidncia cumulativa variancia varidncia :umulativa

1 7,694 I 27,478 I 27,478 7,694 I 27,478 27,478 3,86 I 13,785 I 13,785

2 3,993 14,262 41,74 3,993 14,262 41,74 3,418 12,208 25,993

3 2,33 8,32 50,06 2,33 8,32 50,06 33 11,787 37,78

4 1,686 6,021 56,081 1,686 6,021 56,081 2,833 10,119 47,899

5 1,436 5,127 61,208 1,436 5,127 61,208 2,116 7,559 55,458

6 1,159 4,139 65,347 1,159 4,139 65,347 1.9 6,785 62,244

7 0,949 3,389 68,736 0,949 3,389 68,736 1,818 6,492 68,736
8 0,92 3,287 72,023
9 0,776 2,773 74,796
10 0,689 2,461 77,256
11 0,652 2,328 79,585
12 0,635 2,267 81,852
13 0,554 1,978 83,829
14 0,522 1,866 85,695
15 0,485 1,732 87,426
16 0,464 1,656 89,082
17 0,44 1,573 90,655
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18 0,421 1,504 92,159
19 0,367 1,311 93,47
20 0,311 1,112 94,582
21 0,291 1,041 95,622
22 0,267 0,953 96,575
23 0,252 0,9 97,476
24 0,21 0,749 98,225
25 0,157 0,561 98,786
26 0,135 0,482 99,268
27 0,123 0,439 99,707

28 0,082 0,293 100
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

5.3 Niveis de valores organizacionais

Para a apresentacdo das estatisticas descritivas, mantiveram-se todos os itens das
escalas originais, uma vez que o modelo apresentou uma boa adequagdo dos indices dos
construtos.

Para a anélise dos valores organizacionais, foi aplicada uma escala Likert de 6 pontos.
Para estratificacdo do nivel de valores organizacionais, foi proposta uma escala dividida em trés
categorias: baixo 1 a 2,66; 2,66 a 3,66 moderado e 3,66 a 6 alto para categorizar os 48 itens que
estdo distribuidos em 8 fatores: autonomia, bem-estar, conformidade, dominio, preocupagdo
com a coletividade, prestigio e tradicao. Na figura 9, observa-se o grau de percep¢cao da amostra

pesquisada com as dimensdes categorizadas de valores organizacionais.

Figura 9: Grau de percepcao dos cooperados com os fatores de valores organizacionais
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Fonte: Elaborada pelo autor (2021).

Na figura 10, observa-se a frequéncia de respostas dos individuos pelas médias mais
elevadas em encontradas dos fatores dos valores organizacionais. Avaliando os percentuais de
acordo com os fatores. Nesta figura observa-se a predominancia de niveis altos de identificacdao
nos valores: prestigio com 95%; realizacdo 69%; preocupacdo com a coletividade 76%;
autonomia 65%; e bem-estar 64%. A frequéncia elevada dos valores organizacionais, nos
fatores mencionados, norteou o grau de percep¢dao dos respondentes que constroem uma
hierarquia de valores organizacionais onde os valores mais altos encontrados foram: prestigio,
realizacdo, preocupagdo com a coletividade, autonomia e bem-estar. Observa-se que dominio,
tradi¢cdo e conformidade sdo os valores organizacionais que foram menos percebidos pelos
respondentes. Na figura 10 se mostra a frequéncia das respostas das varidveis para cada fator
dos valores organizacionais, mostrando a alta prevaléncia de respostas com alto grau de

percepg¢ao para o valor prestigio.

Figura 10: Frequéncia das respostas dos individuos por nivel de prioridade dos fatores dos valores

organizacionais.
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Fonte: Elaboradas pelo autor (2021).

A seguir, é demonstrado, na Tabela 7, as médias e desvios padrdes para cada varidvel

e fator da escala dos valores organizacionais e na tabela 8 estdo os valores com maiores médias

de forma hierarquizada. Na tabela 7 se observa as maiores médias para as varidveis do fator

prestigio5,63 com o menor desvio padrdo para a variavel “Esta organizac¢do tem prestigio...” e

a menor média para o fator dominio “Esta organizac¢do busca o dominio do mercado...”

Tabela 7: Médias e desvio padrdo (dp) das varidveis dos fatores do VO.

Cddigo V.0.Autonomia Médias |Dp
30 Para esta organizacdo, € importante ser criativa... 4,44 1,68
23 Esta organizacéo valoriza empregados curiosos... 4,42 1,57
13 [Esta organizacdo incentiva o sucesso profissional dos empregados... 4,71 1,46
29 Esta organizacdo valoriza empregados que buscam realizagdo no trabalho... 4,57 1,64
40 Esta organizacdo deseja que o empregado tenha uma vida profissional variada... 4,28 1,65
26 [Esta organizacdo procura aperfeicoar-se constantemente... 4,74 1,52
01 Esta organizacdo estimula o empregado a enfrentar desafios... 4,42 1,49
46 [Esta organizacdo incentiva o empregado a ser criativo... 4,44 1,66
Geral Autonomia 4,50 1,58

VO Bem-estar Médias |[Dp
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32 [Esta organizacdo preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados... 4,46 1,57
9 [Esta organizacdo oferece oportunidades de diversdo aos empregados... 4,46 1,57
14 INesta organizacio, os empregados sdo premiados... 4,63 1,59
22 lPara esta organizacdo, € importante manter clubes destinados ao lazer dos
empregados... 3,54 1,74
48 [Esta organizacdo propoe atividades que ddo prazer ao empregado... 4,58 1,63
05 E muito importante, para esta organizacio, ajudar seus empregados... 4,87 1,42
Geral Bem-estar 4,42 1,58
VO Dominio IMédias [Dp
18 [Esta organizacdo busca o dominio do mercado... 2,13 1,43
37 [Esta organizacdo acha importante ser competitiva... 2,87 1,91
45 [Esta organizacdo estimula, nos clientes, o desejo de adquirir novidades... 3,02 1,77
42 [Esta organizacdo considera a segurancga dos negdcios muito importante... 3,15 1,93
10 E importante para esta organizacio ser rica... 2,74 1,78
39 O prazer, para esta organizacgao, é obter lucros... 2,71 1,71
Geral Dominio 2,77 1,75
Valor Tradicio IMédias |Dp
31 [Esta organizacfo procura manter praticas consagradas... 2,89 1,62
12 Esta organizacdo preserva os costumes antigos... 3,39 1,59
19 [Esta organizacdo evita mudancas... 2,59 1,47
47 O comportamento do empregado, nesta organizagdo, deve mostrar respeito aos
costumes... 2,98 1,66
6 A tradi¢do é uma marca desta organizacio... 3,41 1,78
Geral Tradicéo 3.05 1,62
VO Prestigio IMédias [Dp
25 [Esta organizacdo tem prestigio na sociedade... 5,56 0,83
35 Esta organizagdo tem influéncia na sociedade... 5,58 0,73
07 [Esta organizacdo influencia outras organizacdes... 5,53 0,73
33 [Esta organizagdo tem prestigio... 5,63 0,76
Geral prestigio 5,57 0,76
VO Preocupacio com a Coletividade IMédias |Dp
03 IPara esta organizacdo, todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade... 4,75 1,52
16 IPara esta organizacdo, é importante que todas as pessoas sejam tratadas de maneiraj
justa... 4,99 1,48
38 [Esta organizacdo acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situacdo... 5,04 1,31
44 Esta organizacdo considera a lealdade importante... 4,62 1,61
15 Esta organizagao acredita no valor da honestidade... 5,08 1,35
21 [Esta organizacdo acha importante ser fiel a seus empregados e clientes... 4,82 1,5
02 A sinceridade entre as pessoas € encorajada por esta organizacao... 4,62 1,5
Geral Preocupacio com a coletividade 4,84 1,46
VO Realizacido IMédias [Dp
36 IPara esta organizacdo, planejar metas € essencial... U, 74 1,46
04 [Esta organizacdo valoriza a competéncia... 4,63 1,53
08 [Esta organizacdo acha que é importante ser competente... u,72 1,43
20 INesta organizagdo, é importante que os empregados conhecam bem o trabalho que
fazem.... K,69 1,47
24 [Esta organizacdo gosta de empregados que mostram suas habilidades... 4,6 1,54
Geral Realizacao 4,67 1,48
VO Conformidade IMédias [Dp
27 [Esta organizacdo acredita que as regras sdo importantes... 3,59 1,6
17 [Esta organizacdo acha importante ter modelos de comportamento definidos... 3,3 1,74
28 O respeito a hierarquia faz parte das tradi¢cdes desta organizacio... 3,38 1,78
11 IPara esta organizacdo, ¢ importante que os empregados se comportem de forma
educada no ambiente de trabalho... K13 1,76
34 [Esta organizacdo acredita que a cortesia € importante... 3,93 1,77
41 INesta organizacdo, as regras de convivéncia sdo consideradas importantes... 3,56 1,69
43 [Esta organizaco acredita que os empregados devem aceitar o trabalho 4,04 1,67
Geral Conformidade 3,7 1,71
Geral de Valores Organizacionais 4,19
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Fonte: Elaborada pelo autor (2021).

A partir da tabela 8, constata-se que a média geral do construto de valores
organizacionais foi de 4,19, o que representa um nivel alto de percepcdo aos valores
organizacionais. Quando se consideram as médias gerais dos oito fatores que representam o
construto de valores organizacionais observou-se que os fatores prestigio (média= 5,57),
preocupacdo com a coletividade (média = 4,84), realizacdo (média =67), autonomia (média
=4,5) e bem-estar (média=4,42) apresentaram médias altas, superiores a 4,0. Por sua vez,
dominio (média =2,77) e tradicdo (média=3,05) apresentaram as médias mais baixas; com o

valor conformidade (média =3,7), apresentando média intermedidria Tabela 10.

Tabela 8: Fatores do VO hierarquizados de acordo com as médias.

Fatores de VO Média Dp
1 Prestigio 5,57 0,76
2 Preocupacdo com a coletividade 4,84 1,46
3 Realizacdo 4,67 1,48
4 Autonomia 4,50 1,58
5 Bem-estar 4,42 1,58
6 Conformidade 3,7 1,71
7 Tradicao 3.05 1,62
8 Dominio. 2,77 1,75

Fonte: Elaborada pelo autor (2021).

De acordo com os valores obtidos, percebe-se uma hierarquia dos fatores dos valores
organizacionais obtidos na amostra desta pesquisa, onde os valores prestigio, preocupagdo com
a coletividade, realizacdo e autonomia sdo os valores com as médias mais altas encontradas na
identifica¢do do valor organizacional da cooperativa estudada. Os valores dominio e tradicao
tiveram as menores médias encontradas na percep¢do dos respondentes, sendo os valores: bem-
estar e conformidade apresentando uma posicdo intermedidria entre os valores quando
elencados de forma hierdrquica.

O escore médio dos valores organizacionais para uma escala de 6 itens € alta com um
valor 4,19 e com um desvio padrio de 1,48, mostrando uma certa variagdo na percep¢ao dos
valores organizacionais nos respondentes. O valor prestigio obteve a maior média 5,57 com o
menor desvio padrdo (Dp: 0,76), sugerindo um maior grau de identificacio com o valor
prestigio e que esse valor ¢ compartilhado pelos membros da cooperativa neste estudo, como

indica o desvio padrdo inferior a 1, sugerindo a possibilidade de convergéncia dos resultados
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para a terceira hipétese formulada onde os cooperados estdo mais alinhados com uma percepgao
do valor poder, em uma percepcdo diverge, dos principios cooperativistas, uma vez que a
cooperativa estaria mais alinhada com valores de poder que, segundo Tamayo (2008),
representariam uma preocupagcdo com a autopromoc¢ao com objetivos mais individuais do que
coletivos. No entanto, o valor dominio adjacente ao prestigio que representam valores
individuais de poder, segundo Tamayo (2008), no presente estudo apresentou a menor média
dos fatores de valores organizacionais.

Achado semelhante foi encontrado por Alves e Carvalho (2021) em investigagcdo dos
valores organizacionais no terceiro setor, em entidades filantrépicas que o valor prestigio
agrupado de forma adjacente aos valores de preocupagdo coma coletividade, e oposto ao valor
dominio. Os autores justificam que o valor prestigio, conforme Tamayo (2008), reflete a
percepcio da organizacdo em ser reconhecida e admirada indica que esta necessidade de ser
respeitado, sinaliza um influéncia social na comunidade onde estd inserida com um ambiente
de justica e igualdade dentro da organizagdo. No caso da cooperativa de assisténcia médica de
saude, onde qualidade do produto estd associada a seguranca do paciente na prestacdo do
atendimento médico, o fator prestigio pode estar associado aos itens de valores pessoais de
Schwartz (1996), relativos aos tipos Universalismo e Benevoléncia, uma vez que o fator
preocupacio com a coletividade foi a segunda maior média encontrada. Esses valores, além de
serem adjacentes, estdo no polo da Autotranscendéncia do eixo axonal de valores pessoais.
O ponto focal desse fator € a manutengdo de relacdes sociais equilibradas com os empregados
e com a sociedade em geral. Justificando, neste estudo, a maior distancia ao fator dominio, que
seria outro fator relacionado a dimensao poder dos valores individuais e que apresentou a mais
baixa média encontrada. Importante ressaltar a natureza da cooperativa médica que pode
influenciar o posicionamento dos fatores preocupacido com a coletividade e autonomia, uma
vez a identificacdo com os principios cooperativistas e na organizacdo pesquisada.

O fator autonomia apresentou média elevada, segundo Tamayo (2008), esse fator
“congrega itens referentes a busca de aperfeicoamento constante do empregado e da
organizacdo que se expressa por meio de competéncia, curiosidade, criatividade, variedade de

19

experiéncia e defini¢cdo de objetivos profissionais de seus empregados'”. Além disso, hd uma
abertura para os desafios e fator realizagdo: “Agrega itens que representam valores cuja meta
central é o sucesso, através da demonstragcdo de competéncia da organizacdo e de seus
empregados.”.

Em certa medida, existe uma convergéncia dos dados encontrados no estudo em tela

quando confrontados com estudos anteriores no sentido que encontram o valor prestigio como
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fator predominante. Resultado semelhante foi encontrado no estudo de Macédo et al. (2005),
que investigou a percepcdo dos valores organizacionais em gerentes de empresa privadas
publicas e cooperativas, que nos gerentes de empresas cooperativas, encontrou a maior
pontuacdo de valores organizacionais para o valor dominio, enquanto os valores percebidos por
eles com relagdo a organizacdo orientam-se a interesses e metas individuais.

Louback, Teixeira e Bido (2009), investigaram a relacdo entre os valores
organizacionais e as racionalidades em organizacdes do Terceiro Setor, e observaram escores
relevantes para valores de prestigio, conformidade e preocupacdo com a coletividade.

Delfino e Rufino (2010) investigaram valores individuais, organizacionais e principios
cooperativistas em uma cooperativa que demonstrou que os principais fatores do valor
organizacional foram de forma hierarquizada: prestigio, conformidade, dominio, autonomia,
preocupacdo com a coletividade, tradi¢do realizacio e bem-estar do empregado. Os fatores mais
prevalentes sdo relacionados a caracteristicas da organizacdo que valorizam a autopromocgao:
dominio e prestigio, ou seja, na visdo dos funciondrios, os valores priorizados pela organizacao
expressam metas e interesses individuais (TAMAYO, 2008).

No entanto, compreendendo que as organizagdes cooperativistas sdo organizacdes
pautadas por principios que envolvem a preocupacdo com a comunidade, alto grau de
autonomia, autogestao e descentralizacao do poder. No presente estudo foram observados altos
graus de percep¢do da preocupacdo com a comunidade (média=4,84, dp=1,46); autonomia
(média=4,5, dp=1,58) e bem-estar do cooperado (média=4,42, dp 1,58), que indicam uma
cooperativa alinhada com os principios cooperativistas e convergem para a hipdtese 1 deste
estudo. Como contextualizado anteriormente, o fator prestigio (média=5,57, dp= 0,76), que
apesar de ser uma representacdo do valor pessoal poder, na cooperativa médica, pode estar
associada a admiragdo e ao reconhecimento da sociedade ao servico médico prestado, o que
justifica um maior distanciamento de outros valores na autopromocao nos valores dominio
tradi¢do e conformidade, com percebido pelos cooperados respondentes.

Paiva, Peixoto e Luz (2014) em estudo de valores organizacionais em trabalhadores
em uma institui¢do de ensino filantrpica, observou quanto aos valores organizacionais que 0s

29 <¢ 29 ¢

fatores que predominaram foram: “autonomia”, “realiza¢do”, “conformidade” e “preocupacao
com a coletividade”. Por outro lado, os valores “bem-estar”, “dominio”, “prestigio” e “tradi¢ao”
tiveram resultados menos expressivos.

Na secdo subsequente apresenta-se o grau de comprometimento organizacional e

suas dimensoes.
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5.4 Niveis de comprometimento organizacional

Ap6s validagdo dos construtos da andlise de confiabilidade dos dados, foi realizada
andlise a partir das médias obtidas das varidveis que foram classificadas conforme a escala
Likert de cinco pontos. Para a estratificagdo do nivel de comprometimento organizacional, foi
proposta uma escala dividida em trés categorias: baixo -2 a 0; moderado O a 1 e alto 1 a 2 para
categorizar os 48 itens que estdo distribuidos em 7 dimensodes:

Na figura 11, observa-se o grau de identificacao dos cooperados com as dimensdes do

comprometimento organizacional.

Figura 11. Grau de identificagdo com as dimensdes do CO.
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Escassez de alternativas (Instrumental)

Na figura 12, observam-se as frequéncias de respostas dos individuos por nivel de
prioridade das dimensdes do comprometimento organizacional.
Analisando a figura identifica-se um alto grau de respostas na dimensdo obrigacdo em

permanecer, que faz parte do construto como percep¢do de dever, numa perspectiva normativa
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do modelo tridimensional de Allen e Meyer (1991). Observa-se, também, um alto nivel de

comprometimento nas dimensdes afetivo, linha consistente de atividade e afiliativo.

Figura 12: Frequéncias das respostas dos individuos por nivel de prioridade das dimensdes do

comprometimento organizacional.
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Foi realizada a andlise dos célculos das médias com os desvios padrdes de cada

varidvel (Tabela 9). A média geral, para comprometimento, foi de 0,35 que pode ser classificado

com um moderado nivel de comprometimento, levando em conta a escala de 5 respostas
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possiveis de -2 a +2. Segundo Pinho (2008), o nivel de comprometimento demonstra uma maior

vinculagdo com a organizagdo e que o individuo pode demonstrar comportamentos mais

desejaveis do que aqueles com niveis de comprometimentos mais baixos.

Tabela 9: Médias e desvios padrdes das dimensdes do CO.
Afetivo

Cédigo |Questao Média [DP
1 Desde que me associei a cooperativa, meus valores pessoais e os da organizagao

tém se tornado mais parecidos. 0,69 1,14
2 IA razdo de eu preferir esta cooperativa em vez de outras organizagdes que atuam

no mesmo segmento, é o que ela simboliza e os seus valores sociais. 1,26 0,80
3 [Eu me identifico com a filosofia desta cooperativa. 1,35 0,84
4 Eu acredito nos valores e nos objetivos desta cooperativa. 1,35 0,90
Geral Afetivo 1,16 1,1

Obrigaciao em permanecer (normativo)

Coédigo |Questao Média [DP
5 IEu ndo deixaria a cooperativa agora, porque eu tenho uma obriga¢do moral com

as pessoas daqui. 0 1,44
6 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha

cooperativa agora. 0,1 1,52
7 [Eu me sentiria culpado se deixasse minha cooperativa agora. -0,7 1,46
8 )Acredito que ndo seria certo deixar minha cooperativa, porque tenho uma

obrigacdo moral de permanecer aqui. -0,22 1,52
Geral obrigacio em permanecer (normativo) -0,20 1,48

Obrigacio pelo desempenho (normativo)

Codigo |Questao Média [DP
9 Todo cooperado deve buscar atingir os objetivos da cooperativa. 1,52 0,64
10 [Eu tenho obriga¢do em desempenhar bem minha fung¢éo na cooperativa. 1,66 0,61
11 O bom cooperado deve se esforcar para que a cooperativa tenha os|

melhores resultados possiveis. 1,75 0,52
12 O cooperado tem obrigag@o de sempre cumprir suas tarefas. 1,6 0,68
Geral obrigacio pelo desempenho(normativo) 1,63 0,61
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Afiliativo

Cédigo |Questao Média [DP
13 INesta cooperativa, eu sinto que fago parte do grupo. 0,81 1,10
14 Sou reconhecido por todos na cooperativa como um membro do grupo. 0,77 1,07
15 Sinto que meus colegas me consideram como membro do grupo. 0,84 1,19
16 Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta cooperativa 0,26 1,3
Geral aflitivo 0,67 1,16
Falta de recompensa e oportunidades (Instrumental)

Cédigo |Questao Média [DP
17 Se eu ndo tivesse dado tanto de mim nesta cooperativa, eu poderia considerar

trabalhar em outro lugar. -0,42 1,47
18 A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo motivo para

ime esforcar em beneficio dessa cooperativa. -0,57 1,50
19 Minha visdo pessoal sobre esta empresa € diferente daquela que expresso

publicamente. -1,31 1,32
20 IApesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nessa

cooperativa. -0,76 1,48
Geral falta de recompensa e oportunidades -0,76 1,44

Linha consistente de atividade (Instrumental)

Codigo |Questao Média [DP
21 Procuro nio transgredir as regras da organizagio, pois assim posso manter meu

lugar na cooperativa. 0,9 1,23
22 INa situacdo atual, ficar com minha cooperativa é, na realidade, uma necessidade

e também um desejo. 1,19 1,25
23 Para conseguir ser recompensado aqui, € necessario expressar a atitude certa. (0,71 1,36
24 Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter nesta cooperativa. (1,41 0,93
Geral linha consistente de atividade (Instrumental) 1,05 1,19

Escassez de alternativas (Instrumental)

Cédigo |Questao Média [DP
25 Se eu decidisse deixar minha cooperativa agora, minha vida ficaria bastante

desestruturada. -0,88 1,40
26 IEu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta cooperativa. -1,11 1,26
27 lUma das consequéncias negativas de deixar esta cooperativa, seria a falta de

alternativas imediatas de negdcio/de trabalho. -1,07 1,32
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28 Eﬁo deixaria esta cooperativa agora devido a falta de oportunidade de

egdcios/trabalho ou parceiros. -1,21 1,21
Geral Escassez de alternativas (Instrumental) -1,06 1,29
Geral de Comprometimento organizacional 0,35 1,18

Fonte: Elaborada pelo autor (2021).

As maiores médias calculadas foram nas dimensdes obrigacdo pelo desempenho com
média de 1,63; seguido afetivo 1,16; linha consistente de atividade 1,05; seguido por afiliativo,
0,67; obrigacdo em permanecer; -0,2 falta de recompensas e oportunidade e escassez de
alternativas.

Quando se analisa separadamente as médias se observa que a obrigacdo pelo
desempenho apresentou a maior média (1,63) entre as varidveis de comprometimento
organizacional da escala utilizada. Destaca-se, também, as dimensdes afetiva e linha consistente
de atividade com médias altas 1,16 e 1,05, respectivamente.

A dimensao falta de recompensas e oportunidades apresentou a menor média (-1,06).

Tabela 10: Dimensdes do CO de acordo com as médias.

Dimensoées do C.O. Média Dp
Obrigacdo pelo desempenho (normativo) 1,63 0,61
Afetivo 1,16 1,1
Linha consistente de atividade (Instrumental) 1,05 1,19
Afiliativo 0,67 1,16
Obrigacdo em permanecer (normativo) -0,20 1,48
Falta de recompensa e oportunidades -0,76 1,44
Escassez de alternativas (Instrumental) -1,06 1,29

Fonte: Elaborada pelo autor (2021).

Na tabela 10, observam-se, de forma hierarquizada, as maiores médias das dimensdes
do comprometimento organizacional.

A dimensao obrigagdo por desempenho, que obteve a maior média encontrada (1,63),
para as dimensdes do comprometimento organizacional da amostra estudada, refere-se a crenca
do individuo em se esforcar para cumprir suas tarefas, a fim de auxiliar a organizacao a atingir
suas metas e objetivos (MEDEIROS, 2005), nesta dimensao também se observou o menor
desvio padrao (0,61), revelando que ha um compartilhamento na percep¢ao desta dimensao do

comprometimento dos respondentes.
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Observa-se, portanto, neste estudo que os cooperados apresentam um alto nivel de
comprometimento com énfase na dimensao obrigacao por desempenho. Esta dimensdo valoriza
aspectos relacionados ao comprometimento normativo proposto por Wiener (1982), como uma
pressdo interna imposta por uma cultura disseminada dentro da organizacdo da empresa e
centrada ndo s6 nos regulamentos da empresa como numa missdo e objetivos bem esposados

na organizagdo. A variavel “O bom cooperado deve se esforcar para que a cooperativa tenha

os melhores resultados possiveis” obtiveram a maior média 1,75 com o menor desvio padrao
0,52, identificando que por parte do cooperado existe um sentimento de obrigacdo em
desempenhar as atividades na cooperativa de forma competente.

Achado semelhante foi encontrado em De Campos (2011), que investigou
comprometimento organizacional em uma cooperativa. O autor aplicou a escala EBACO e
encontrou a dimensdao do comprometimento organizacional obrigacdo por desempenho com a
maior média entre os respondentes, seguido dos valores: linha consistente de atividade,
afiliativo e afetivo. As dimensdes com menores fatores foram obrigacdo em permanecer e
escassez de alternativas. O autor ressalta que os achados de seus estudos revelam que uma
disposi¢do da cooperativa em atingir bons resultados através do esforco de seus cooperados se
traduz num maior grau de comprometimento.

Da mesma forma Padula (2017), que investigou comunicacdo e comprometimento
organizacional em uma cooperativa de crédito utilizando a escala EBACO, identificou que a
dimensao obrigacdo pelo desempenho obteve uma maior identificacdo seguida pela dimensdo
afetivo entre associados na cooperativa. As dimensdes: falta de recompensas e oportunidades
linha consistente de atividade e a escassez de alternativas foram abaixo da média com
baixo grau de comprometimento. Numa andlise geral, o autor conclui que fatores encontrados
sdo positivos, considerando-se tratar de uma organizacdo de natureza cooperativa, pois
demonstra que o vinculo € espontaneo e nao obrigatério, a despeito da identificacdo de valores
abaixo da média nas dimensdes afiliativa e obrigacdo de permanecer, o que demonstra que a
relacdo existente se fundamenta quase que exclusivamente pelos negécios e nao pelos vinculos
organizacionais.

Von End, Steca e Albuquerque (2015) evidenciaram, em estudo de comprometimento

organizacional em uma cooperativa de crédito, que a dimensio do comprometimento

89



“normativo — obrigagdo pelo desempenho”, também foi predominante, denotando que o
compromisso com o resultado € caracteristica dos colaboradores. Neste estudo, a dimensao
afetiva também apresentou relevincia a seguir da dimensdo afiliativa. As dimensdes menos
encontradas foram o comprometimento “instrumental — poucas alternativas” e o
comprometimento “normativo — obrigacdo em permanecer”. O autor conclui que na cooperativa
estudada percebe-se um compromisso com resultado e com o correto cumprimento das normas
organizacionais como maior determinante da vinculagdo com a organizagao.

No presente estudo, o achado de vinculos relacionados a um alto nivel de
comprometimento normativo: obrigacdo pelo desempenho, seguido de afetivo e pela dimensao
instrumental: linha de consisténcia de atividade, demonstram uma multidimensionalidade dos
vinculos dos respondentes em relacdo a cooperativa. No que tange a dimensao predominante,
o resultado encontrado converge com os achados de estudos anteriores VON END, STECA e
ALBUQUERQUE, 2015; DE CAMPOS, 2011; PADULA2017). A maior percep¢do pela
dimensao obrigacdo por desempenho com um menor desvio padrdo, leva a crer na consisténcia
da percepcao nesta dimensdo do comprometimento normativo com tendéncia a direcionar o
resultado do estudo para a segunda hipétese que os cooperados se vinculam a organizacio
pautados na competéncia dos individuos, com uma adequag¢do as normas e manuten¢do do

cumprimento de comportamentos para se atingir as metas organizacionais.

5.5 Relacao das variaveis s6cio demograficas com os fatores dos valores organizacionais e

comprometimento organizacional

Foram medidos os coeficientes de correlagdo linear através da técnica de Spearman,
realizando uma associacao com as varidveis presentes ndo numéricas. A andlise de correlagao
oferece um nudmero indicativo de como duas varidveis variam simultaneamente. Mede-se a
intensidade de uma direcdo linear ou ndo linear entre duas varidveis ou mais de interesse,
busca-se uma necessidade de se estabelecer a existéncia ou ndo de uma relacdo entre essas

varidveis (FIELD; MILES; FIELD, 2009).
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O coeficiente é uma particularizaciao do uso da correlacao de Pearson quando aplicado
a dados ordenados e usam-se os opostos (procedimento de cédlculo dos dados ordenados) para
calcular seus coeficientes onde foi aplicado o teste t para significincia entre os coeficientes
encontrados (FIELD; MILES; FIELD, 2009).

Segundo Callegari-Jacques (2003,), o coeficiente de correlagdo (p) pode ser avaliado
qualitativamente se p entre 0 e 0,3 identificando uma fraca corre¢ao linear, entre 0,3 e 0,6 uma
moderada correlagao linear; se entre 0,6 e 0,9 existe forte correlagdo linear; e se caso se >0,9
muito forte correlacao linear.

Em relacdo aos dados demograficos que possuem varidveis numéricas a saber: idade,
ano da graduacdo em medicina, nivel mais alto de escolaridade, tempo de associa¢do a Unimed
Fortaleza, ocupacao atual ou prévia em cargo de gestdo na cooperativa e média de produgdo
mensal em reais na cooperativa foram analisados através de correlagdo linear entre as varidveis.
A idade esta correlacionada a uma forte correlacdo com o tempo médio de graduacdo (0,976, p
<0,01) e tempo de associacdo a cooperativa (0,901p<0,01) e uma correlagdo negativa com a
média mensal de producao (-0,288 p<0,01).

O tempo médio de graduagao foi fortemente correlacionado ao tempo de associacdo a
cooperativa (0,901, p<0,01); e de forma moderada, porém negativa, na média de producdo
mensal (-0,319 p<0,01).

Foi observado que o tempo de associacdo a cooperativa foi correlacionado de forma

moderada a média de produgdo mensal de forma negativa (-0,243, p<0,01).
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5.6 Relacao linear dos dados demograficos com os valores organizacionais

Em relacdo aos dados demograficos que possuem varidveis numéricas a saber: idade,
ano da graduacdo em medicina, nivel mais alto de escolaridade, tempo de associagdo a Unimed
Fortaleza, ocupacao atual ou prévia em cargo de gestdo na cooperativa e média de produgdo
mensal em reais na cooperativa foram analisados através de correlac@o linear com as médias
dos fatores dos valores organizacionais obtidas. Em relacdo aos valores organizacionais, a idade
apresentou correlacdo fraca com a média de valor organizacional (0,204, p<0,01) e com o valor
realizagdo (0,170, p<0,05).

O tempo médio de associagdo a cooperativa se correlacionou de forma fraca, com a
média dos valores organizacionais (0,179, p<0,5).

Por meio da andlise de correlacio linear na amostra do estudo, observou-se que a
média dos valores organizacionais tém correlacao fraca com a idade e ao ano de associacdo. O
valor realizacdo foi correlacionado de forma fraca com o tempo de graduagdo e participagcdo
em cargo de gestdo. O valor dominio também apresentou fraca correlacdo negativa com a

participacdo em cargos de gestdo conforme Figura 13.
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Figura 13. Relagao entre as varidveis sociodemogréficas e os valores organizacionais.
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Em estudo que investigou valores pessoais, organizacionais e principios
cooperativistas, Delfino e Silva (2010) verificaram a diferenga significativa entre os fatores
organizacionais Bem-estar, Autonomia e Coletividade e os dados demogrificos de uma
cooperativa em relacdo a idade, ndo havendo correlagcdo com outros dados demogréficos. Paiva,
Peixoto e Luz, (2014), em estudo de valores organizacionais em trabalhadores em uma
institui¢do de ensino filantrépica, observaram que, em relacao ao sexo dos respondentes, o valor
organizacional conformidade foi mais percebido nas mulheres. Nao houve impacto com a faixa
etaria. Os professores com menor grau de capacitacio apresentavam maior percepcdo do valor
tradicdo e aqueles com faixa salarial mais baixos apresentaram fatores mais baixos para o valor
organizacional “autonomia”; e professores que ganham numa faixa intermedidria apontaram
escores significativamente mais elevados que os demais para o valor organizacional
“realizag¢do”. Neste estudo, ndo houve significancia em relacdo ao salario, cargo exercido ou

tempo de atuag@o na organizacao quando correlacionado aos fatores dos valores observacionais.

5.7 Relacao linear dos dados demograficos com as dimensées de comprometimento

organizacional

Em relacio aos dados demograficos que possuem varidveis numéricas a saber: idade,
ano da graduacdo em medicina, nivel mais alto de escolaridade, tempo de associa¢do a Unimed
Fortaleza, ocupacao atual ou prévia em cargo de gestdo na cooperativa e média de producdo
mensal em reais na cooperativa foram analisados através de correlagcdo linear com as médias do
comprometimento organizacional, a idade se relacionou de forma moderada com a dimensdo
afiliativa (0,338, p<0,01) e com falta de recompensa e oportunidades de forma negativa (-
0,307, p<0,01); foi correlacionada de forma fraca com a dimensao afetiva (0,188, p<0,05) e
obrigacao em permanecer (0,274, p<0,05).

O tempo em graduacdo em medicina se relacionou de forma moderada com a dimensao
afiliativa (0,358) e com falta de recompensas oportunidade de forma negativa (-0,372, p<0,01)
houve fraca correlacdo com a dimensdo obrigacdo em permanecer (0,281, p<0,01) e afetiva
(0,179, p<0,05).

O tempo de associagdo na cooperativa se correlacionou de forma moderada com a
dimensao afiliativa (0,311, p<0,01) e fraca com as dimensdes obrigacdo em permanecer (0,251,

p<0,01) e afetivo (0,173, p<0,05).
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A média de producdo se correlacionou de forma fraca com a média do
comprometimento organizacional (0,165, p<0,05) e com a dimensio afetiva (0,154, p<0,05).

Por meio dos dados de correlagdo linear, se observou que a média do
comprometimento organizacional se correlacionou de forma fraca com a média mensal de
producdo. As dimensdes de comprometimento organizacional se correlacionaram com dados
demogrificos dos respondentes: a dimensdo do comprometimento afetivo se correlacionou de
forma fraca com, idade, tempo de associa¢do a cooperativa e média de producdo mensal; a
dimensao afiliativa se correlacionou de forma moderada com a idade, com o ano de associacao
a cooperativa ; a dimensdo obrigagdo em permanecer se correlacionou de forma fraca com a
idade, tempo de gradua¢do em medicina, tempo de associagdo a cooperativa; a dimensao falta
de recompensas e oportunidades se correlacionou de forma moderada e negativa com o ano de

graduacio. Figural4.

Figura 14. Relag@o das varidveis sociodemogréficas com as dimensdes do comprometimento organizacional.
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Fonte: Elaborada pelo autor (2021).

De uma forma geral, os dados demogrificos se correlacionam afetando o
comprometimento organizacional (BASTOS, 1994). O autor investigou antecedentes de
comprometimento em organizagdes pubicas e privadas e observou que existem variagdes
estatisticamente significativas do nivel de comprometimento mais elevado no sexo masculino,
com a menor escolaridade (2° grau), a estdgios avancados da carreira, e ao exercicio de
cargos de chefia.

No estudo de Campos (2011), os autores observaram um aumento de todas as

dimensdes do comprometimento com a idade, porém com diferencas significativas entre as
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médias para a base Obrigacdo em Permanecer. Em relagdo ao tempo que os gerentes de uma
cooperativa ocupavam o cargo atual, por um tempo superior, apresentaram médias
estatisticamente superiores nas dimensdes obrigacdo em permanecer, afiliativa, linha
consistente de atividade, do que os funciondrios com tempo inferior ao tempo médio.

Von End, Steca e Albuquerque (2015) observaram, que em relagdo ao
comprometimento organizacional com o perfil dos cooperados de uma cooperativa de crédito,
as mulheres possuem um comprometimento instrumental maior que os homens. No que diz
respeito ao tempo de atuacdo, o comprometimento Instrumental “poucas alternativas” ¢ maior
para os com mais de 20 anos em relacdo aos que possuem de 16 a 20. Nos colaboradores com
menos tempo de atuacdo, destacam-se os comprometimentos normativos “obrigacdo pelo
desempenho” e “obrigagdo em permanecer” e Instrumental “linha consistente de atividade”.

A idade e a escolaridade ndo interferem no comprometimento dos colaboradores.

5.8 Relacdo linear das variaveis de comprometimento organizacional e valor

organizacional

Em relag@o as médias do valores organizacionais e dos fatores oram analisados através
de correlacdo linear com as médias do comprometimento organizacional e suas dimensoes. No
estudo, foram observadas correlacbes com os valores da média do comprometimento
organizacional com a média dos valores organizacionais (0,492, p<0,01) de forma moderada,
com os fatores realizacao (0,339, p<001) e conformidade (0,338, p<0,01).

A média dos valores organizacionais apresentou moderada correlacdo com as
dimensdes do comprometimento obrigacdo em permanecer (0,504, p<0,01); afiliativa
(0,454, p<0,01); afetiva (0,388, p<0,01), escassez de alternativas (0,376, p<0,01) e se
correlacionou, de forma fraca, com linha consistente de atividade (0,154, p<0,05) e inversa com
falta de recompensas e oportunidades (-0,232, p<001).

O fator realizacdo relacionou-se, de forma moderada, com as dimensdes do
comprometimento afetivo (0,584, p<0,01); afiliativo (0,470, p<0,01); obrigacdo pelo
desempenho (0,369, p<0,01); e de forma inversa com a dimensdo falta de recompensas e
oportunidades (-0,315, p<0,01). Observou-se fraca correlagdo com as dimensodes obrigacdo em
permanecer (0,286, p<0,01) e linha consistente de atividade.

O fator conformidade se correlacionou, de forma moderada, com as dimensdes do
comprometimento escassez de alternativas (0,561, p<0,01) e com a dimensao (0,410, p<0,01)

obrigacdo permanecer.
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O fator dominio se correlacionou, de forma fraca e inversa, com a dimensdo do
comprometimento, falta de recompensa e oportunidades (-0,257, p<0,01).

O fator bem-estar se correlacionou, de forma fraca, com a dimensao obriga¢do pelo
desempenho (01,53, p<0,05).

Por fim, o fator autonomia se correlacionou com a dimensao linha consistente e de
atividade de forma fraca e inversa (-0,175, p<0,05).

A influéncia dos valores organizacionais e seus fatores nas dimensdes do
comprometimento organizacional serdo discutidas detalhadamente na préxima sessdo onde foi
analisado e discutido através de regressoes multiplas do comprometimento organizacional em

funcdo dos valores organizacionais.

5.9 Anadlise de regressao miiltipla do comprometimento organizacional em funcao dos

valores organizacionais

Nesta secdo, descreve-se a andlise dos dados obtidos a partir da realizagc@o de regressao
multipla estatistica, em que o comprometimento organizacional e suas dimensdes foram
consideradas varidveis de critério e independente, e os fatores que compdem o construto valores
organizacionais foram considerados as varidveis dependentes, preditoras do construto
comprometimento.

A investigacdo preliminar dos dados, teve inicio a modelagem por regressdo linear
multipla, e foram ajustados com os modelos de regressao foram calculados e, neste estudo, foi
observado que relacdo entre a CO médio e VO médio é 0,492, considerada uma correlacdo
moderada (CALLEGARI-JACQUES, 2003). Dessa maneira, quanto maior o Valor
Organizacional maior serd o Comprometimento Organizacional.

Desse modo, os que foram gerados revelam que para o modelo com base na média do
CO, observam-se as varidveis independentes ligadas ao VO como significativas sdo observadas

na tabela 11.
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Tabela 11: Resultado das andlises de regressdo multipla dos fatores de CO em fungdo dos fatores do

VO.

Tipo

Varidvel

Modelo

Modelo

Modelo

Modelo

Modelo

Modelo

Modelo

Modelo

Beta

Beta

Beta

Beta

Beta

Beta

Beta

Beta

Beta 0

0,325%*

%

1,169%*

%

0,460

-0,205%*4

1,63

0,765%*

*

1,052

%

1,067+

%

Dependente

CO_Médio

Dependente

CO_
Afetivo

Dependente

COo_
Obrigacao
em
permanecer

(Normativo)

Dependente

CcOo_
Obrigacao
pelo
desempenho

(Normativo)

Dependente

CO_Afiliati

VO

Dependente

CO_Falta de
recompensas
g

oportunidade
S

(Instrumental)

Dependente

CO_Linha
consistente
de atividade

(Instrumental)
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Dependente | CO_Escassez - - - - - - - X
de
alternativas
(Instrumental)
Independente 0,187** | 0,545** | 0,480%* | 0,469** [ (0,122%* - 0,121* 0,119
VO1_Realiz * * * * * 0,544%*
acdo *
Independente | VO2_Confo | 0,185%%* 0,027 0,135** [ 0,553** | -0,055 -0,007 -0,013 | 0,657**
rmidade * * * *
Independente | VO3_Domi 0,037 | -0,083%** 0,01 -0,066 -0,004 | 0,260%** 0,009 0,132*
nio *
Independente | VO4_Bem- -0,013 -0,048 °-0,025 -0,039 0,044 0,035 -0,027 -0,034
estar do
Empregado
Independente | VO5_Tradi¢ | -0,015 0,017 °-0,032 -0,115 -0,006 0,01 0,054 -0,034
ao
Independente -0,011 -0,036 ‘- -0,007 -0,035 | 0,190%** 0,034 -0,107
VO6_Pr 0,116%* ®
estigio *
Independente | VO7_Auton 0,001 0,051 0,058 0,094 -0,018 -0,064 |-0,136*%* | 0,022
omia
Independente | VO8_Preoc | -0,056* 0,009 °-0,037 -0,01 0,011 -0,053 |-0,139*%*| -0,173
upacdo com
a
Coletividade
- 10,576* | 25,882* | 17,251* | 11,795* | 0,012** | 10,990* | 1,884* | 11,524%
TeSte-F sk kk sk sk sk kk
- R 0,591 0,753 0,683 0,611 0,338 0,598 0,295 0,607
- R2-Ajustado 0,316 0,545 0,439 0,342 0,07 0,325 0,041 0,337
- Durbin- 1,856 1,976 1,802 1,998 1,994 2,03 2,08 1,878
Watson

Fonte: Elaborado pelo préprio autor, 2021. Legenda: *** Sig. Inferior a 0.01, **Sig. Inferior a 0.05,
*Sig. Inferior a 0.10.
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A média do comprometimento foi influenciada de forma significativa pelo fator dos
valores organizacionais realizacdo (0,187, p<0,01) e conformidade (0,185, p<0,01) e de forma
inversa com a preocupac¢do com a comunidade (-0,056, p<0,1).

A dimensdao do comprometimento afetivo foi influenciada pelo valor realizacdo
(0,545, p<0,01) de forma moderada; a dimensdo obriga¢do em permanecer foi influenciado
pelos fatores realizacio (0,480, p<0,01) de forma moderada e fraca pelo fator conformidade
(0,135, p<0,01) e fraca negativa com o fator prestigio (-0,116, p<0,01); a dimensao obrigacao
pelo desempenho foi influenciado pelos fatores realizacdo (0,469, p<0,01) e conformidade
(0,533, p<0,01) de forma moderada; a dimensao afiliativa foi influenciada pelo fator realizacao
(0,122, p<0,01) de forma fraca; a dimensdo falta de recompensa e oportunidades foi
influenciada de forma inversa pelo fator realizacdo (-0,544, p<0,01), e positivamente de forma
fraca pelos fatores dominio (0,260, p<0,01) e pelo fator prestigio (0,190, p<0,01); a dimensdo
linha consistente de atividade foi influenciada pelo fator realizacdo (0,121, p<0,1) de forma
fraca e de forma negativa pelos fatores autonomia (-0,136, p<0,01) e preocupacdo com a
coletividade (-0139, p<0,01); e, por fim, a dimensdo escassez de alternativas foi influenciada
pelo fator conformidade (0,657, p<0,01) de forma moderada.

Na figura 15, apresenta-se um esquema das correlacdes de influéncia dos fatores dos

valores organizacionais encontrados sobre as dimensdes do comprometimento organizacional
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Figural5: Correlagio da regressdo miltipla do CO em fungdo dos fatores do VO.

LEGENDA
Preditor positivo moderado (beta<0,06>0,3).
Preditor negativo moderado(beta>-0,06, <-0,03).
Preditor positivo fraco(beta<0,3)
Preditor negativo fraco(beta>-0,3)

Fonte: Elaborada pelo autor (2021).

O comprometimento organizacional foi influenciado pelos valores organizacionais nos
seu fatores realizacdo que, conforme Tamayo (2004), estd relacionado a percepcao de
competéncia e sucesso do trabalhador, que tende a fortalecer sua vinculacdo com a cooperativa
a medida que se identifica com esses valores na organizacdo; e com a conformidade que,
segundo Tamayo (2005), estd associado a promoc¢do de adequagdo do individuo com a
organizagdo, como cortesia , boas maneiras no trabalho e as normas da organizacdo. O valor
organizacional preocupag¢do com a coletividade influenciou o comprometimento de forma
inversa, demonstrando que uma percepcdo com objetivos centrados na sociedade ou no
ambiente externo da organizacdo produz uma vinculagdo com a organizagdo. Tal resultado
diverge do que se espera de uma organizacao de natureza cooperativa, uma vez que o principio
interesse com a comunidade é um dos principios cooperativistas que fundamentam as
cooperativas e deveria fortalecer vinculos organizacionais. De maneira semelhante, os valores

organizacionais realizacdo e conformidade sdo valores que caracterizam organiza¢des com

acoes centradas na autopromocao, focadas em atingir objetivos e metas, assim como adequacao
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as normas e regras, de certa forma esses valores divergem dos principios cooperativistas de
autonomia e independéncia da natureza da organizagao.

A dimensao afiliativa, do comprometimento organizacional, foi influenciada pelo
valor realizacdo, demonstrando que a percepcdo de sucesso e competéncia da organizacdo
produz no cooperado a crenca de fazer parte de um grupo e ser reconhecido por todos com um
sentimento de pertencimento competente e bem-sucedido (MEDEIROS, 2003). De maneira
semelhante, a dimensao afetiva do comprometimento foi influenciada pelo valor de realizacao,
sugerindo que a organizagdo centrada na competéncia e focada no sucesso traz uma
identificacdo e ligacdo com o médico cooperado.

As dimensdes do comprometimento organizacional consideradas normativas pelo
modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), obrigacdo pelo desempenho e obrigagdo em
permanecer, foram influenciados pelos fatores realizacdo e conformidade. O primeiro
demonstrando uma organizacio focada no sucesso, na competéncia e no cumprimento dos seus
objetivos (realizagdo), com o cumprimento das normas, estatutos e regulamentacdes
(conformidade), traz uma identificacdo e sentimento de dever pelo desempenho e de
permanecer na cooperativa com uma cren¢ca que ndo seria certo deixar a cooperativa.
Na dimensdo obrigacdo em permanecer, houve uma relagdo inversa com o valor prestigio,
demonstrando que a medida que a organizagdo vai sendo reconhecida e admirada o sentimento
de dever permanecer diminui.

Nas dimensdes relacionadas ao enfoque instrumental, a falta de oportunidades e
recompensas foi influenciada com o fator dominio e prestigio. Demonstrando que a medida que
a organizagdo vai adquirindo mais caracteristicas de espaco no mercado, obten¢ao de resultados
e se torna mais competitiva, € sendo mais admirada e reconhecida acarretard uma maior
vinculagdo com a organizacdo, trazendo um sentimento de troca, de beneficios e recompensas.

Essa dimensdo apresentou uma influéncia negativa com os fatores realizacdo,
demonstrando que quanto mais a organizacao se torna competente e focada menor a vinculacao
por faltas de recompensas e oportunidades. A dimensdo linha consistente de atividade que,
segundo Medeiros (2003), € a crenga, de que se deve cumprir certas regras e condutas para se
manter na organizacao, foi influenciada pelo valor realizagdo, demonstrando que o sucesso da
cooperativa traz um necessidade de manter e cumprir as normas da cooperativa, e inversa com
prestigio e preocupacdo com a coletividade, demonstrando que, a medida que a organizagdo se
torna reconhecida ou com objetivos direcionados para a coletividade, menor a vinculacdo por
obrigatoriedade de cumprimento das regras. Por fim, a dimensdo escassez de alternativas se

correlacionou com conformidade, demonstrando que, a medida que a organizagao traz consigo
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mais controle das normas, regulamentos aos seus objetivos, influencia uma vinculagdo com a
crenca de que existem menos alternativas fora da organizacio.

Achado semelhante foi encontrado por Tamayo (2005), que observou que os fatores
prestigio, bem-estar e preocupacdo com a coletividade foram positivos para o
comprometimento afetivo e os valores tradi¢do e dominio influenciaram negativamente.

Segundo Tomazzoni (2020), o comprometimento afetivo foi influenciado pelos fatores
dos valores organizacionais de forma positiva com a preocupagdo com a coletividade,
bem-estar e autonomia e de forma negativa com o valor dominio. Segundo Tomazzoni (2020),
os valores organizacionais realizacdo e conformidade influenciaram de forma positiva no
fendmeno de consentimento que corresponde a dimensdo normativa de comprometimento
(PINHO, 2009). Tal achado se assemelha com os resultados obtidos no estudo em tela, que
encontrou a influéncia positiva nas dimensdes normativas obrigacdo em permanecer e de
desempenho. Neste estudo, os autores também observaram que a preocupacdo com a
coletividade se correlacionou com fendmeno do entrincheiramento, correspondente a dimensao
instrumental do comprometimento (PINHO, 2009).

No presente estudo, a dimensdo do comprometimento organizacional obteve a maior
média com o menor desvio padrdo e através de andlise de regressao multipla foi correlacionado
aos valores organizacoes de realizac¢do e conformidade, convergindo tal achado para a segunda
hipotese formulada. A vinculagdo com a cooperativa se baseia na obrigacdo de desempenho
que foi a dimensdao do comprometimento mais encontrada e que estas sdo influenciadas pelos
valores organizacionais realizacdao e conformidade, denotando uma cooperativa onde seus
cooperados t€ém uma percepg¢ao de que a valorizacao da competéncia, o sucesso da organizacgao,
a promoc¢ao de cortesia e as boas maneira; em respeito as normas produzem uma maior

vinculagdo através do sentimento interno de obrigacio pelo melhor resultado.

6 CONCLUSAO

Neste estudo, procurou estudar as relagdes de médicos com uma cooperativa que
comercializa planos de satide no competitivo mercado de assisténcia suplementar de sauide,
analisando o fendomeno da percepcdo dos valores organizacionais no comprometimento
organizacional. Ademais, o objetivo geral foi investigar a relacao entre valores organizacionais
e comprometimento organizacional em uma cooperativa de prestacdo de servico médico.
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Para isso, o presente estudo utilizou uma abordagem com coleta de dados quantitativa com
aplicacdo de 167 questionarios validos para médicos cooperados, utilizando escalas de valores
organizacionais e de comprometimento organizacional. Quanto ao objetivo geral, o presente
estudo identificou que o comprometimento organizacional, assim como as dimensdes do
comprometimento organizacional estudadas dos médicos de uma cooperativa médica saude
sdo influenciados pela percepcdo dos valores organizacionais e seus fatores.

O primeiro objetivo deste estudo buscou identificar a percepcao dos valores
organizacionais. Nesse sentido, o estudo demonstrou, de forma hierarquizada, que os valores
prestigio, preocupagdo com a coletividade, realizacdo e autonomia sdo priorizados na
identificacdo do valor organizacional da cooperativa estudada. Os valores de dominio e tradi¢cao
ndo foram prioridades na percep¢do dos respondentes, sendo os valores: bem-estar e
conformidade apresentando uma posi¢ao intermedidria entre os valores organizacionais.

O segundo objetivo especifico foi identificar as dimensdes do comprometimento
organizacional. Os resultados mostram que os cooperados apresentam um bom nivel de
comprometimento com €nfase na dimensdo obrigagdo por desempenho. Esta dimensdo valoriza
aspectos relacionados ao comprometimento normativo que admite um sentimento de dever para
com a organizacdo. As demais dimensdes do comprometimento organizacional encontradas,
foram seguidos dos valores: linha consistente de atividade, afiliativo e afetivo. As dimensdes
com menores fatores foram obrigacdo em permanecer e escassez de alternativas.

No terceiro objetivo especifico, analisou-se a relacdo entre algumas varidveis dos
dados socio demografico dos médicos com valores organizacionais e as dimensdes de
comprometimento organizacional dos médicos na cooperativa em foco. Os dados
demonstraram que em relagcdo aos valores organizacionais tém correlacio fraca com a idade e
o ano de associagdo a cooperativa e a participagdo em cargos de gestdo. O valor realizagdo foi
correlacionado de forma fraca com o tempo de graduacdo.

Em relacio ao comprometimento organizacional, observou-se que a média do
comprometimento organizacional se correlacionou de forma fraca com a média mensal de
producdo. A dimensdo do comprometimento afetivo se correlacionou, de forma fraca, idade,
tempo de associagdo a cooperativa e média de producdo mensal; a dimensdo afiliativa se
correlacionou de forma moderada com a idade, com o ano de associacdo a cooperativa; a
dimensdo obrigacdo em permanecer se correlacionou de forma fraca com a idade, tempo de
graduacdo em medicina, tempo de associacdo a cooperativa; a dimensao falta de recompensas

e oportunidades se correlacionou de forma moderada e negativa com o ano de graduagao.
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O quarto objetivo especifico buscou explorar as dimensdes de comprometimento
organizacional em funcdo dos valores organizacionais dos médicos cooperados. Os resultados
demonstraram que o comprometimento organizacional foi influenciado pelos valores
organizacionais nos seus fatores realizacdo e conformidade. Analisada a dimensdo do
comprometimento mais consistente encontrada entre os cooperados: a obrigacdo do
desempenho foi observada que esta dimensao foi influenciada pelos mesmos valores que
influenciaram a média do comprometimento organizacional.

Essa andlise exploratéria permitiu observar que a cooperativa traz consigo uma
identidade, com valores normativos e pautados na competéncia que de certa forma estio
presentes e sdo estimulados em organizagdes de natureza cooperativa. De acordo com os
resultados, agdes que promovam o cooperado a desempenhar uma atividade competente, focada
no sucesso, na competéncia € no cumprimento dos seus objetivos (realizacdo) e com o
cumprimento das normas, estatutos e regulamentacdes (conformidade), geram uma
identificacdo e sentimento de dever pelo desempenho com fortalecimento dos seus vinculos
com a cooperativa. Em relagdo a primeira hipotese formulada, houve, em certa medida, uma
percepcdo com altas médias dos fatores dos valores organizacionais: a preocupac¢io com a
comunidade; autonomia e bem-estar do cooperado, assim como uma alta identificacdo com a
dimensao do comprometimento afetivo e moderado da dimensao afiliativa, sugerindo um certo
grau de identificacdo com os principios associativos presentes e desejados em orgtanzoagoes
de natureza cooperativa. Finalmente, a terceira hipdtese do alinhamento com principios
corporativos torna-se a hipdtese menos comprovada, pois, a despeito do fator de valor prestigio
ter sido o fator dos valores organizacionais predominante, os achados abaixo da média do
valor organizacional dominio € o baixo grau de identificacdo com as dimensdes do
comprometimento de falta de recompensas e oportunidade, e escassez de alternativas
comprovam que os cooperados ndo se vinculam a cooperativa para uma obtencao de lucro, ou
para obter o dominio do mercado de saide suplementar as custas de incentivos, beneficios ou
melhores posicionamentos pessoais em organizagdes de natureza corporativa.

O presente estudo destaca as importantes contribuicdes para o entendimento do
fendmeno de comprometimento organizacional e valores organizacionais em organiza¢des com
valores sugeridos pela sua natureza corporativa e legal, levando em consideracdo a declaracao
de principios que as fundamentam no que pese a antecedente das dimensdes do
comprometimento organizacional.

Afinal, deve-se ressaltar os limites do presente estudo, em se tratar de uma pesquisa

limitada a uma cooperativa médica, que podem trazer alguns aspectos especificos num corte

106



transversal, sem levar em conta a mudanca de comportamento de um individuo no fator tempo.
A forma de analisar o comprometimento organizacional como um fendmeno multidimensional,
levando em consideragdo que as dimensdes normativas e instrumentais sdo consideradas por
muitos autores como fendmenos impares. A falta de coleta de dados relacionadas as
consequéncias dos fendmenos estudados, enquanto comprometimento organizacional,
influenciado pelos valores organizacionais.

Para sugestdo de estudos posteriores, recomenda-se a inclusdo de outras cooperativas
médicas de assisténcia a saide, com uma perspectiva longitudinal e com inclusdo de coleta de
dados de comportamentos, como: desempenho, satisfacdo entre outros, para avaliar as atitudes
e comportamento consequentes e avaliar o impacto das vinculagdes desenvolvidas nas
cooperativas, a partir do seu alinhamento com os valores organizacionais e principios

cooperativos.
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ANEXO 1: Principios e indicadores cooperativistas

Principios Indicadores
cooperativistas

— No ingresso de novos cooperados, religido, idade, raca, cor, op¢do sexual e condi¢do social
ndo sdo fatores impeditivos para a admissao.

— A entrada de novos cooperados leva em consideracdo a capacidade da cooperativa de
atender aos interesses econdmicos e sociais do seu quadro social.

— Ao ingressar na cooperativa, o cooperado recebe orientacdo sobre o negdcio cooperativo,
entendendo as suas particularidades e caracteristicas especificas.

- A entrada de novos cooperados leva em consideracio a sua identificacdo com a atividade
econOmica da cooperativa.

— Ao ingressar na cooperativa, o cooperado recebe o estatuto social.

— A cooperativa possui um cadastro atualizado de seus cooperados.

Adesdo - - p -
Voluntéria — O cooperado, ao pedir o seu desligamento, é prontamente atendido.
— A cooperativa controla a entrada e saida de cooperados durante o exercicio e apresenta este
controle em assembleia.
— O conselho de administragdo ou diretoria, ao eliminar um cooperado, orienta 0 mesmo sobre
o seu direito de recurso.
— A cooperativa mantém controle sobre os motivos dos pedidos de demissdo feitos pelos
cooperados.
— O interessado em ingressar na cooperativa manifesta a sua vontade através de documento
formal como, por exemplo, proposta de admissao.
— A cooperativa mantém controle sobre os cooperados que deixam de atender aos
prerrequisitos de ingresso e permanéncia no quadro social.
— A cooperativa mensura e acompanha a presenca dos cooperados nas assembleias gerais.
— Na assembleia, sdo utilizados mecanismos que facilitem as opinides, debates, e tomada de
decisdo.
— O conselho de administracdo e ou diretoria tem suas acdes pautadas nas decisdes das
assembleias gerais.
- O conselho de administracdo e ou diretoria trabalha com foco na melhor prestacdo de
servigos aos associados
— O conselho fiscal é atuante no que se refere a andlise, acompanhamento e verificacdo dos
atos e processos da cooperativa.
— Nas assembleias, o direito de votar, independe da quantidade de quotas-partes que o
cooperado possui.
— A cooperativa utiliza seu estatuto social e regimento interno para a tomada de decisoes.
— A destitui¢do de membros do conselho de administragio e ou diretoria e conselho fiscal sdo
feitas em assembleias gerais.
— Todas as decisdes que afetam diretamente a condi¢@o financeira e patrimonial da
cooperativa s@o apresentadas, discutidas e votadas em assembleia.
Controle — As assembleias sdo divulgadas através de edital publicado em jornal, aviso fixado nas
democrético dependéncias da cooperativa e carta enviada para os cooperados.
dos s6cios — As assembleias sdo convocadas com no minimo dez dias de antecedéncia.

— A cooperativa possui um conselho de ética.

— A cooperativa segue um processo eleitoral formalizado em seu estatuto social.

— O processo de eleicdo do conselho fiscal e do conselho administrativo e/ou diretoria ocorre
através do voto secreto.

— O conselho fiscal se retine mensalmente para analisar os documentos e processos da
cooperativa.

— E assegurado, ao conselho fiscal o direito de solicitar explicacdes contdbeis e juridicas
buscando o melhor entendimento sobre os processos de gestdo da cooperativa.

— O conselho de administracdo e ou diretoria discute sobre estratégias de gestdo que impactam
0 negdcio cooperativo.

— A cooperativa possui um planejamento estratégico que foi elaborado juntamente com os
cooperados.

— A cooperativa realiza pré-assembleias para discutir os assuntos em pauta das assembleias
gerais.

— As decisdes votadas em assembleia sdo vdlidas para todos os cooperados, mesmo para
aqueles que ndo estiveram presentes na votagao.
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- Além da integralizagdo das quotas-partes, os cooperados demonstram interesse em conhecer
a condi¢do financeiramente da cooperativa.
— A destinag@o das sobras ou perdas é pauta de assembleia geral.

— A definicdo do valor dos honordrios do conselho de administracio e/ou diretoria € discutida
e votada em assembleia geral.

— A definic@o do valor da cédula de presenca do conselho fiscal € discutida e votada em
assembleia geral.

— As sobras ou perdas apuradas no exercicio sdo rateadas pelos cooperados na propor¢do das

Participacdo ~ lizad i
A T realiz m rativa.
econdmica dos | SUas operagdes realizadas com a cooperativa _ _ :
sécios — As despesas da cooperativa sdo rateadas na propor¢ao direta da utilizacdo dos servicos pelo

cooperado.

— O cooperado deixa de operacionalizar com a cooperativa é desligado.

— O cooperado inadimplente sofre medidas administrativas.

— A cooperativa incentiva a fidelizacdo do cooperado.

— O cooperado efetua o pagamento das quotas-partes conforme disposto no estatuto social.

— Ao desligar-se da cooperativa, o cooperado recebe as suas quotas-partes conforme
determinado no estatuto.

— A cooperativa possui outros fundos, além do FATES e Fundo de Reserva.

— A cooperativa garante liberdade de escolha e incentiva o voto consciente.

— A cooperativa participa de conselhos ou féruns dedicados ao desenvolvimento da regidio na
qual estd inserida.

— A constitui¢cdo da cooperativa se deu por iniciativa e vontade dos cooperados.

— As institui¢des financeiras que concedem linhas de crédito para a cooperativa nao interferem
diretamente na sua administracao.

— A cooperativa mantém a neutralidade politica, eliminando as possibilidades de sofrer
Autonomia e | influéncias diretas na sua gestiio por parte de politicos locais.

Independéncia | A cooperativa possui uma diversificacio na venda e possui uma carteira com virios clientes.
— A cooperativa possui cadastro de fornecedores para diversificar seu processo de compras.
— Os membros do conselho de administracdo e ou diretoria atuam de forma autdénoma e
independente no cumprimento de suas atribuicdes.

— A cooperativa ndo recebe apoio financeiro de investidores de mercado.

— A cooperativa estabelece estratégias para fortalecer a sua marca.

— A cooperativa busca criar uma identidade prépria que diferencie seus produtos e servigos.
— A cooperativa ndo recebe apoio financeiro de partidos politicos ou candidatos.

— Ao ingressar na cooperativa, o cooperado participa de capacitacio sobre cooperativismo.
— As dividas, sugestdes e reclamacdes dos cooperados sdo sempre analisadas e respondidas.
— Além das assembleias da cooperativa, os cooperados dispdem de outros meios para
apresentar as suas dividas, sugestdes e reclamacdes.

— A cooperativa possui um programa para estimular os cooperados a apresentarem sugestdes
para o negdcio cooperativo.

— A cooperativa investe na profissionalizacdo do seu quadro social.

— A cooperativa mantém contato frequente com o seu quadro de associados através de jornais,
e-mail, boletim informativo, correspondéncia ou outros meios.

— Os membros do conselho de administracio e ou diretoria receberam formagio em

cooperativismo.
Educagio — Os membros do conselho de administrag@o e ou diretoria passam por curso de capacitagdo
formagdo e | para exercer as suas fungdes.
informagio — Os membros do conselho fiscal receberam formagdo em cooperativismo.
— Os membros do conselho fiscal passam por curso de capacitagdo para exercer as suas
funcdes.

— A cooperativa desenvolve acdes de educagdo e formagao cooperativista com publico jovem
e filhos de cooperados visando a preparacdo de novas liderancas.

— A cooperativa promove capacitacdo técnica que auxilia na melhoria da qualidade e
produtividade nas atividades dos seus associados.

—A cooperativa desenvolve programas educativos visando a fideliza¢do do seu quadro social.

— A cooperativa, quando possui funciondrios, promove a capacitagdo de seus empregados que
recebem orientacdo sobre o funcionamento e as particularidades do negdcio cooperativo.

— A cooperativa busca conhecer as necessidades e demandas dos cooperados de modo a
oferecer servicos que possam agregar valor e contribuir com suas atividades.
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— A cooperativa desenvolve programas de educagdo cooperativista com o quadro social.

— O quadro social da cooperativa estd organizado em comités educativos, nicleos ou
comissdes.

— A cooperativa desenvolve agdes de educacio e formacdo cooperativista com a comunidade
na qual estd inserida.

— A cooperativa estabelece parcerias com as escolas e universidades visando a formacao
profissional cooperativista.

— A cooperativa possui critérios formalizados para a utilizagdo do FATES.

— A cooperativa prioriza como fornecedor outras cooperativas.

— A cooperativa integra uma central ou federacdo.

— A cooperativa integra uma confederacio.

— A cooperativa participa de encontros regionais com outras cooperativas.

Intercoopera- | — A cooperativa estabelece projeto com outras cooperativas da regido.

¢do — A cooperativa se disponibiliza em ajudar na constituicdo e apoio de novas cooperativas.

— A cooperativa participa de rodadas de negdcio com outras cooperativas.

— A cooperativa participa de feiras ou outros eventos em parceria com outras cooperativas.

— A cooperativa realiza compra em conjunto com outras cooperativas do mesmo ramo ou da
mesma regifo.

— A cooperativa realiza momentos de lazer com objetivo de integracdo dos cooperados e
insercdo de seus familiares no contexto cooperativista.

— A cooperativa divulga os resultados diferenciados obtidos pelos cooperados, destacando a
diferenca entre pertencer a uma cooperativa ou a uma empresa comum.

— A cooperativa possui uma politica de contratagdo de pessoal onde prioriza candidatos que
sejam membros da comunidade em que a cooperativa estd inserida.

— A cooperativa possui um projeto de responsabilidade social.

— A cooperativa publica as suas acdes sociais por meio de Balango Social.

— A cooperativa acompanha os indicadores sociais e econdmicos do municipio, regido, ou
bairro no qual estd inserida e mensura a sua participacio relativa nestes nimeros.

— A cooperativa estabelece registro e estudo sobre indicadores sociais que demonstrem as
diferencas de desenvolvimento entre cooperados e ndo cooperados.

— A cooperativa desenvolve agdes inclusdo social e geragdo de trabalho e renda na
comunidade na qual estd inserida.

— A cooperativa possui critérios formalizados para apoiar institui¢des que prestam servicos
sociais, como por exemplo, asilos e creches.

— A cooperativa apoia iniciativas da comunidade local para geracdo de trabalho e renda.

— A cooperativa possui uma politica interna com vistas a conscientiza¢io sobre a importancia
Preocupagdo | da responsabilidade social.

com a1 — A cooperativa estimula a pratica do voluntariado.
comunidade

— A cooperativa realiza coleta seletiva e recicla os materiais utilizados em suas atividades.

— A cooperativa se envolve em campanhas de mobilizagio social, tais como: Campanha do
Agasalho, Campanha do Quilo, Carta do Papai Noel - Correios.

— A cooperativa estabelece parcerias regulares com outras institui¢des para estimular o
desenvolvimento local.

— A cooperativa prioriza fornecedores que desenvolvem praticas de responsabilidade social
empresarial.

— A cooperativa possui um conselho de ética.

— A cooperativa possui um codigo formal de ética e esse c6digo € divulgado para o seu quadro
social.

— A cooperativa estabelece parcerias locais com objetivos de oferecer servigos ao seu quadro
social como, por exemplo: escolas, academias, farmdcias.

A cooperativa prioriza fornecedores que desenvolvem préticas de responsabilidade social
empresarial.

— A cooperativa faz doagdes de seus produtos ou servicos.

— A cooperativa possui programa especial para adesdo e ou contratacdo de funciondrios
portadores de necessidade especial.

— A cooperativa possui mulheres no conselho de administracio e/ou diretoria.

Fonte: Drumond (2018).
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APENDICE A: QUESTIONARIO

Esta € uma pesquisa académica, que tem como objetivo geral investigar as relagdes entre valores
organizacionais € comprometimento organizacional em uma cooperativa de prestacdo de servico médico.
Vocé ndo precisa se identificar. Os dados serdo analisados, considerando-se o conjunto de respondentes, de
forma agregada, de modo a ndo identificar individualmente os participantes da pesquisa. Antecipadamente

agradecemos a sua colaboragao.

Por favor, responda as questdes a seguir:
I - PERFIL DO RESPONDENTE

1) Sexo 2) Qual a sua idade:

() Masculino () Feminino

3) Ano da graduacido em Medicina:

4) Nivel de capacitagio:

( ) Residéncia médica
( ) Especializacdo

( ) Mestrado

( ) Doutorado

5) Ano da sua associacdo a Unimed Fortaleza:

6) Natureza da produ¢do na Unimed Fortaleza:

() Predominantemente atendimento com natureza clinica (consultério, plantdes sem envolver

codigos de procedimentos).
() Producio relacionada entre clinica associada a procedimentos.

() Predominantemente relacionada a procedimentos.

7) Como médico, sua principal atividade econdmica esta:
() na Cooperativa.
() no Setor Privado.

() no Setor Publico.

8) Vocé ocupa ou ja ocupou cargo de gestdo ou cargo nos 6rgaos de governanca nesta cooperativa?

( )Sim ( )Nao
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() Abaixo de

1.000

() Entre 1.000 e 5.000

() Entre 5.000 e 10.000
() Entre 10.000 e 25.0000
() Acima de 25.0000

() Nao desejo declarar

9) Média de produgdo mensal é em R$:

II - VARIAVEIS SOBRE VALORES ORGANIZACIONAIS

Ao responder esse bloco, pense na organizag¢do em que vocé trabalha em sua totalidade.

Sao descritas, a seguir, algumas organizacgdes. Leia cada descri¢do e avalie o quanto essas organizacdes sao

semelhantes aquela no qual vocé trabalha. Assinale a opcao que indica o quanto as organizagdes descritas se

parecem com a sua organizacdo (Unimed Fortaleza).

Quanto esta organizacio aqui descrita se parece com aquela em que vocé trabalha?

IE muito parecidalE parecida com
icom minha

organizagao.

minha
organizacdo.

E mais ou menos|
parecida com minha|
lorganizacdo.

IE pouco parecid
com minh
lorganizacdo.

minha organizag@o.

40 se parece com

INdo se parece em
nada com minhal
lorganizacdo.

1. Esta organizacgao|
lestimula os empregados
a enfrentarem desafios,|
IPara ela, os desafios
tornam o trabalho do
lempregado mais|
interessante.

2. A sinceridade entre as
Ipessoas € encorajada por|
lesta organizagdo. Ser|
verdadeiro com  of
outros é importante para
ela.

3. Para esta organizag@o,|
todas as pessoas devem|

ser tratadas com|
igualdade. Na visdo
dela, as pessoas|

imerecem oportunidades|
iguais.

4. Esta organizacdo
valoriza a competéncia,

IPara ela, é importante|
que o  empregado

[demonstre as|
lhabilidades e os|
lconhecimentos que]|
[possui.

5. B muito importante]
para esta organizagdo,
ajudar seus empregados,|
[Ela deseja cuidar do
lbem-estar deles.

6. A tradicio é umal
marca destal

organizacdo. Ela tem
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praticas que dao|
continuidade aos seus
lcostumes

[7. Esta organizagdo
linfluencia outras
organizagdes. Ela tem
imuito prestigio.

8. Esta organizagdo acha
ique € importante ser
icompetente. Ela quer]

demonstrar o quanto ¢
capaz.

9. Esta organizacio|
oferece  oportunidades|
de diversao aos
lempregados. Ela achal
importante  que eles|
tenham  prazer  no|
trabalho.

10. E importante para
lesta organizagdo ser rica.
[Ela quer ter lucros nos

Inegdcios.

11. Para estal
organizagdo é
importante  que 0|
lempregados se|

icomportem de formal
leducada no ambiente de|
trabalho. Ela acredital
ique as boas maneiras
[devem ser praticadas.

12. Esta organizaco|
preserva os costumes|
antigos. Ela respeita a
tradicdo

13. Esta organizacdo|
incentiva 0  sucesso|
profissional dos
lempregados. Ela o]
lestimula a trabalharem|
de maneira competente.

14. Nesta organizagio,
os  empregados  sdQ
ecompensados. Al
satisfacdo deles com 4
lempresa € uma meta
importante.

15. Esta organizacdo|
acredita no valor da
lhonestidade. Ela honra|
seus compromissos com|
[pessoas e outras|
organizagdes com  as|
quais se relaciona.

16. Para estal
organizagdo é
limportante que todas as
pessoas sejam tratadas
de maneira justa. B
importante, para ela,
respeitar os direitos dos
outros.

17. Esta organizacdo|
acha importante  ter
imodelos de
lcomportamento
definidos. Para ela, os
lempregados devem ter
um jeito correto de se
icomportar no trabalho.

18. Esta organizacdo|
busca o dominio do|
imercado.  Ela  quer|
leliminar a concorréncia
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19. Esta organizacéo|
levita mudancas. Elal
prefere  manter  sua
forma de trabalhar.

IQuanto esta empresa aqui descrita se parece com aquela

em que vocé trabal

lha?

com
empresa

E muito parecida

4

minhal

parecida com|
inha empresa

parecida com minha|
lempresa

icom
empresa

E mais ou menosE pouco parecid

minh

jNﬁo se parece com|
minha empresa

empresa

INdo se parece em|
nada com minhal

20. Nesta organizacio &
importante  que 0|
lempregados  conhecam|
bem o trabalho que
fazem. Ela reconhece os
lempregados

icompetentes.

21. Esta organizacdo
acha importante ser fiel g
seus  empregados ¢
clientes. Ela cumpre|
seus compromissos com
eles.

22. Para estal
organizagao, é
importante manter|

clubes  destinados  ao|
lazer dos empregados.
[Ela considera que 4
diversdao € uma parte|
importante da vida do
lempregado.

23. Esta organizagdo
ivaloriza ~ empregados|
curiosos. Ela gosta de|
lempregados que|
procuram se informar a
respeito do trabalho.

24. Esta organizagdo
gosta de empregados
que  mostram  suas
habilidades. Ela procural

desenvolver a
lcompeténcia desses
lempregados.

25. Esta organizacéo tem|
destaque na sociedade,
[Ela acha importante ser]
admirada por todos.

26. Esta organizagdo
procura se aperfeicoar]
constantemente.  Para
lela, o aperfeicoamento é|
uma forma de melhorar aj
qualidade  de  seus|
rodutos e servicos.

27. Esta organizagdo
acredita que as regras
s30 importantes. Para
ela, os empregados
deveriam obedecé-las.

28. O respeito 3
hierarquia faz parte das
tradi¢des destaj
organizagdo. Para ela, 4
hierarquia deve  ser
respeitada pelos
lempregados.

29. Esta organizacdo
valoriza os empregados|
ique buscam realizacdo
Ino trabalho. Ela|
reconhece quando um
lempregado tem|

objetivos profissionais.

IQuanto esta empresa aqui descrita se parece com aquela em que vocé trabalha?
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[E muito paIecida’E parecida com
lcom minhaminha empresa
lempresa

parecida com minha|
lempresa

icom
empresa

E mais ou menosE pouco parecid

40 se parece com|

minhaminha empresa

empresa

INdo se parece em|
nada com minhal

30. Para estal
organizagdo é
limportante ser criativa.
[Ela gosta de fazer coisas

novas.

31. Esta organizacdo
[procura manter praticas
ique deram certo. Ela|
acredita que é
limportante trabalhar|
sempre do  mesmo
imodo.

32. Esta organizacdo
preocupa-se  com @
qualidade de vida dos
lempregados. Ela realizal
projetos  sociais  que]
contribuem para o bem-|
lestar deles.

33. Esta organizagdo tem|
prestigio. Ela oferece
lprodutos e servicos quel
sdo respeitados pelos
clientes.

34. Esta organizacdo|
acredita que ser educado
€ importante. Para ela, as
boas maneiras fazem|
parte do relacionamento
lentre os empregados e as
organizacgoes.

35. Esta organizagdo tem
influéncia na sociedade.
[Ela acha importante ser]
respeitada por todos.

36. Para estal
organizagdo,  planejar
imetas € essencial. Elal
considera a realizagio|
das metas uma prova de

sua competéncia.

37. Esta organizacdo
acha importante  ser
competitiva. Ela quer
anhar novos mercados.

38. Esta organizacdo|
acredita que a pessoa
deve ser honesta em|
lqualquer situagdo. Dizer]|
a verdade faz parte dos
principios desta
lempresa.

39. O prazer para esta
organizagdo €  obter
lucros. Ela sente-se|
satisfeita quando o
rendimentos superam as
despesas.

Quanto esta empresa aqui descrita se parece com aquela em que vocé trabalha?

[E muito parecidaE parecida com
lcom minhaminha empresa
lempresa

[E mais ou menos
parecida com minha|
lempresa

com
lempresa

minha]

e pouco parecidalNﬁo se parece com|

iminha empresa

“0. Esta organizagdo
deseja que o empregado
tenha uma vidal
profissional variada. Ela|
valoriza o empregado
que tem experiéncias

rofissionais diferentes.

41. Nesta organizacdo,
as regras de convivéncia
sdo consideradas|

importantes. Para ela, os|
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lempregados, clientes e
outras organizagoes|
deveriam respeitd-las.

“2. Esta organizagdo
lconsidera a segurancal
dos  negdcios  muito|
importante. Ela estd]
atenta as ameacas do
imercado.

43. Esta organizacio|
acredita que 05|
lempregados devem|
aceitar o trabalho que
tém a fazer. Para ela, o]
lempregados devem|
lcumprir suas obrigacdes.

“4. Esta organizagdo
iconsidera a lealdade
limportante. Ela € leal as
pessoas e organizagdes
réximas dela.

U5. Esta organizacdo
lestimula nos clientes, 0|
desejo  de  adquiriq
novidades. Ela encorajal
os clientes a provarem
produtos e  servicos|
novos.

“6. Esta organizacdo
incentiva o empregado aj
ser criativo. Ela estimulaj
a criacdo de produtos ¢
servicos originais.

¥7. O comportamento do
lempregado, nesta
organizagao, deve
Imostrar  respeito  aos
icostumes. Para ela, a
tradicao deve ser
reservada.

U8. Esta organizacio|
propde atividades que
dao prazer a0s
lempregados. Na visao
dela, ¢é importante o

lempregado sentir-se|
satisfeito consigo|
Imesmo.
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IIL. VARIAVEIS SOBRE AS DIMENSOES DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Variavel observavel: comprometimento organizacional

partes 3—Indiferente 4—Concordo em partes 5S—Concordo totalmente

Assinale a alternativa que melhor expressa a sua opinido: 1-Discordo totalmente 2-Discordo em

1- Desde que me associei a cooperativa, meus valores pessoais e 0s

da organizagdo tém se tornado mais parecidos.

2- A razdo de eu preferir esta cooperativa em vez de outras organizacdes
que atuam no mesmo segmento, € o que ela simboliza e os seus valores

sociais.

3- Eu me identifico com a filosofia desta cooperativa.

4- Eu acredito nos valores e nos objetivos desta cooperativa.

5- Eu ndo deixaria a cooperativa agora, porque eu tenho uma obrigagcdo

moral com as pessoas daqui.

6- Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar

minha cooperativa agora.

7- Eu me sentiria culpado se deixasse minha cooperativa agora.

8- Acredito que ndo seria certo deixar minha cooperativa, porque tenho

uma obriga¢cdo moral de permanecer aqui.

9- Todo cooperado deve buscar atingir os objetivos da cooperativa.

10- Eu tenho obrigacio em desempenhar bem minha fung¢do na

cooperativa.

11- O bom cooperado deve se esforcar para que a cooperativa tenha

os melhores resultados possiveis.

12- O cooperado tem a obrigacéo de sempre cumprir suas tarefas.

13- Nesta cooperativa, eu sinto que fago parte do grupo.

14- Sou reconhecido por todos na cooperativa como um membro do grupo.
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15- Sinto que meus colegas me consideram como membro do grupo.

16- Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta cooperativa.

17- Se eu ndo tivesse dado tanto de mim nesta cooperativa, eu poderia

considerar trabalhar em outro lugar.

18- A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nio vejo

motivo para me esforcar em beneficio dessa cooperativa.

19- Minha visdo pessoal sobre esta empresa é diferente daquela que

expresso publicamente.

20- Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim

nessa cooperativa.

21- Procuro ndo transgredir as regras da organizacio, pois assim posso

manter meu lugar na cooperativa.

22- Na situagdo atual, ficar com minha cooperativa €, na realidade, uma

necessidade e também um desejo.

23- Para conseguir ser recompensado aqui, € necessario expressar a atitude

certa.

24- Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter nesta

cooperativa.

25- Se eu decidisse deixar minha cooperativa agora, minha vida ficaria

bastante desestruturada.

26- Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta cooperativa.

27- Uma das consequéncias negativas de deixar esta cooperativa, seria a

falta de alternativas imediatas de negécio/de trabalho.

28- Nao deixaria esta cooperativa agora devido a falta de oportunidade de

negdcios/trabalho ou parceiros.
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