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RESUMO

Mudancas na gestdo estratégica de pessoas impulsionaram processos mais flexiveis possibilitando as
organiza¢des implantarem instrumentos que contribuiam para elevar o comprometimento dos
colaboradores. Por meio da abordagem quali-quanti este estudo buscou analisar se o Programa de
Participa¢do nos Resultados (PPR) esta atrelado ao comprometimento organizacional na Cooperativa
de Crédito Cresol Baser. A andlise de regressdo revelou que o PPR atua como um fator de
comprometimento instrumental/calculativo (Beta=0,315 e sig=,046), evidenciando que o0s
colaboradores se comprometem com a instituicdo ao constatar que serdo recompensados pelo seu
desempenho. As dimensBes normativo e afetivo/atitudinal ndo tiveram significancia relativa no teste
de regressdo multipla. A analise, na fase qualitativa, evidencia que o PPR impacta no
comprometimento dos colaboradores com a instituicdo, embora haja outros fatores que influenciam
no comprometimento organizacional, como a gestdo do clima organizacional, sistemas de
reconhecimento, programas de treinamento, gestdo de carreira e avaliacdo de desempenho.

Palavras-chave: gestdo estratégica de pessoas. comprometimento instrumental/calculativo.
cooperativa de crédito cresol baser.
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ABSTRACT

Changes in the strategic management of people led to more flexible processes, allowing organizations
to implement instruments that contributed to increase employee commitment. Through the quali-
quanti approach, this study sought to analyze whether the Profit Sharing Program (PSP) is linked to
organizational commitment at credit union Cresol Baser. The regression analysis revealed that the PSP
acts as an instrumental / calculative commitment factor (Beta = 0.315 and Sig =,046), showing that
employees are committed to the institution when they realize they will be rewarded for their
performance. The normative and affective / attitudinal dimensions had no relative significance in the
multiple regression test. The analysis, in the qualitative phase, shows that the PSP impacts the
employees’ commitment to the institution, although there are other factors that influence
organizational commitment, such as the management of the organizational climate, recognition
systems, training programs, career management and evaluation of performance.

Keywords: strategic management of people. instrumental /calculative commitment. credit union cresol
baser.

1. INTRODUCAO

A Administracdo de Recursos Humanos, atualmente chamada de Gestdo de
Pessoas, é a area em que o profissional atua como criador de meios que avaliam as
pessoas em varios parametros a fim de adquirir informac¢8es que possam dar alguma

indica¢do sobre o perfil e carater do individuo (FRANCO, 2008).

De acordo com Vergara (2003) o principio da gestdo de pessoas € integrar a
empresa e as pessoas, pois uma depende da outra. As pessoas dependem da
empresa para atingirem seus propésitos e a entidade necessita das pessoas para

alcancar suas metas e objetivos.

Em meados dos anos 90, no Brasil, houve inUmeras mudancas relacionadas aos
sindicatos, governo, empresa e o trabalhador. Essas mudanc¢as impulsionaram uma
nova forma de interacdo, a qual possibilitou uma maior flexibilidade e abertura para
qgue as organizacdes implementassem novos programas relacionados a gestao
organizacional. Para esse periodo, destacou-se a implementacdo de programas de
remuneracao variavel, os quais tornaram-se uma alternativa de conciliagdo dos

interesses entre a organizacdo e colaborador (STONER; FREEMAN, 1995).
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Bohlander, Snell e Sherman (2003) defendem que entre a integracdo entre
empresa e trabalhador, destaca-se a remuneracdo direta sendo esta a que engloba o
salario, incentivos, comissdes e bonificacdes. Seguindo essa linha, Milkovich e
Boudreau (2009) contemplam que as remuneracdes diretas atuam como importante
ferramenta que gera satisfacdo e instiga a motivacdo e o comprometimento,
melhorando o desempenho dos colaboradores, ocasionando a busca por melhores

resultados dentro da empresa.

Para que a entidade consiga atingir seus objetivos Becker e Ruas (1997)
fomentam a ideia de que os colaboradores devem ser comprometidos com os
objetivos da organizacdao. Uma das formas de se alcancar o comprometimento dos
colaboradores é oferecer recompensas por participacdo, onde o trabalhador ao

buscar a recompensa acaba ajudando a empresa a alcancar seu objetivo.

Nesta linha de entendimento, uma estratégia crescente nas organiza¢des
refere-se ao Programa de Participa¢cdao dos Resultados (PPR), neste os colaboradores
sdo premiados por cumprirem com as metas e os planos tracados pela direcdo. Esses
programas atuam como ferramenta que eleva o comprometimento e a motivagao por

parte dos colaboradores (ALVARES, 1999).

Essa tematica vem sendo estudada internacionalmente, por exemplo, os
estudos de Mowday et al. (1982), Defourney et al. (1985), Jones e Pliskin (1988), Ben-
ner e Jones (1995), Poutsma, Hendrickx e Huijgen (2003) e Farzan et al. (2008) e
nacionalmente por autores como, Bassi (1995), Becker e Ruas (1997), Marinakis (1997),
Becker (1998), Alvares (1999), Costa (2000), Medeiros e Heidemann (2000), Alves
(2002), Brondani e Silva (2003), Corréa e Lima (2006), Oliveira e Superti (2006),
Milkovich e Boudreau (2009), Motta (2009). Esses autores possuem estudos

relacionados ao PPR, os quais estdo voltados em analisar como essas politicas podem
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auxiliar no aumento do comprometimento e desempenho por parte dos

colaboradores.

A tendéncia para que as organizacdes adotem os programas de PPR se da pelo
fato de que a organizacao busca aumentar a motivacdo e o comprometimento de
seus colaboradores com intuito de aumentar os indices de produtividade,
participacdo e novas ideias. Dessa forma, as empresas vém criando alternativas de
remuneracdo variavel aliada ao papel do comprometimento dos colaboradores

(MOTTA, 2009).

Segundo Oliveira (2014) é crescente a busca dos trabalhadores por empresas
que atuam com a remuneracao por participa¢do nos resultados. Segundo o autor,
cerca de 63,3% dos colaboradores sdo atraidos por essa forma de remuneracdo. De
acordo com Rodrigues, Neto e Filho (2014), o PPR atua como uma ferramenta de
comprometimento e motiva¢cdo aos colaboradores, elevando os indices de eficacia,

possibilitando o cumprimento das metas estabelecidas.

Alguns pesquisadores enfatizam que o PPR quando aplicado e gerenciado de
forma correta, atua como um instrumento que auxilia no comprometimento e na
busca pelos resultados e alcance das metas por parte dos colaboradores (MOWDAY et
al.,1982; BECKER; RUAS, 1997). Para os autores, as formas de participacdo nos
resultados podem ser classificadas em dois grupos, um deles referente a participacao
nos lucros, e outro voltado para a participagdo dos resultados. Os programas de
participacdo nos lucros sdao aqueles em que as distribuicdes sao baseadas no lucro
obtido pela organizacdao em determinado periodo, estando diretamente ligado a
lucratividade da empresa. Ja a participacdo nos resultados, a concessao dos
beneficios esta atrelada aos resultados que sao atingidos, nao se limitando apenas
aos lucros. Nesse sistema, o beneficio pode ser dado pelo cumprimento de uma meta,
pela qualidade alcancada nos produtos ou servi¢os, pela diminuicdo de acidentes ou

de rotatividade, por exemplo.
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Esse estudo teve por propésito verificar se o PPR atua como fator de
comprometimento, sob a ética dos colaboradores da Cooperativa de Crédito Cresol
Baser, delimitando os objetivos especificos da pesquisa em: analisar se o PPR atua
como um fator de comprometimento dos colaboradores da Cooperativa de Crédito;
verificar se o alcance das metas da Cooperativa de Crédito esta atrelado ao PPR;
averiguar se ha outros fatores além do PPR que possam instigar o comprometimento

dos colaboradores.

A organiza¢ao estudada foi a Cooperativa Central de Crédito Rural que tem
como denominagdo, Cooperativa de Crédito Cresol Baser, estabelecida na cidade de
Francisco Beltrdo - PR. Dentro do sistema financeiro nacional, a Cresol Baser atua
como base prestadora de servicos. E na Central que estdo alocadas as areas,
departamentos e setores que prestam servi¢os as cooperativas e seus cooperados e

segue orientacdes do Banco Central do Brasil (INFOCOS, 2016).

2. GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

A relacdo da area de Recursos Humanos com a estratégia organizacional se deu
a partir da década de 1980, tendo énfase no planejamento de Recursos Humanos
voltado ao alinhamento da gestdao estratégica da organizacdo. Esse alinhamento
envolve a interacdo da forca de trabalho com a questdo social da organiza¢do. Dessa
forma, € possivel transmitir a filosofia organizacional a todo o contexto humano da

instituicdo (ALBUQUERQUE, 1987; ULRICH, 1998; MARTIN; ROMERO; SANCHES, 2008).

Mascarenhas (2009) define a gestdao estratégica de pessoas como qualquer
mobiliza¢do, direcionamento, orientacdo, e administracdo de colaboradores ao
articular uma estratégia organizacional envolvendo a area de Recursos Humanos e

garantindo a todos que compdem a organizacdao que tenham total entendimento
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sobre as estratégias para que todos os individuos que fazem parte da organizagao

conduzam seus esfor¢os ao objetivo central.

Por sua vez, Mathis e Jackson (2003) introduzem a gestdo estratégica de
pessoas sendo a capacidade de coordenar os recursos humanos através de politicas e
acdes que visem conquistar e assegurar vantagem competitiva, diferenciando a
organizacao das demais. Nesse contexto, a principal fonte de competéncias para as
organizacbes sao as pessoas, por isso é importante que os gestores tracem metas

que instigam os colaboradores a permanecerem na organizagao.

Dentro da énfase organizacional, a gestdao estratégica de pessoas atua como
um elo entre o trabalhador e a organizacdo, pois cabe aos responsaveis pela gestao
de pessoas compreender as relacdes e intera¢des dos individuos dentro do ambiente
de trabalho. Essa compreensdo permite elaborar reflexdes sobre como o
comportamento do individuo pode afetar o ambiente produtivo da organizagao

(MARRAS, 2010).

Em seus estudos Fernandes e Berton (2012) afirmam que a gestdo estratégica
esta ligada diretamente as pessoas que compdem a organizacdo. Por meio do
trabalho das pessoas, que a organizacdo consegue enriquecer e alcancar seus
objetivos. Assim, cabe aos gestores de RH desenvolver técnicas que mantenham sua
forca de trabalho motivada, competitiva e engajada aos objetivos organizacionais.
Assim, a preocupa¢do em torno da gestdo estratégica de pessoas esta voltada ao
alcance dos objetivos organizacionais por meio de atividades que sejam realmente

inovadoras para os individuos (MARRAS, 2010).

A gestdo estratégia de pessoas esta ligada ao comprometimento dos individuos,
pois sdo realizados investimentos que fomentam a valorizacdo dos empregados
através da criacdo de taticas que promovem o empenho individual e coletivo dos

empregados em alcancar os objetivos organizacionais. Outro ponto de destaque é a
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participacdo dos empregados no processo do planejamento estratégico, onde é dada

abertura para que eles possam expor suas ideias (ALBUQUERQUE, 1999).

Em seus estudos, Genari e Macke (2018) mencionam que a permanéncia do
individuo na organizacao esta vinculada as praticas organizacionais desenvolvidas
pela gestdo estratégica de pessoas. Os autores comentam que em um cenario
competitivo, é imprescindivel que a organizacdao efetue métodos de retencdo de
colaboradores, tais como: gestdo do clima organizacional, sistemas de recompensas e
reconhecimento, programas de treinamento, gestdo de carreira e avaliacdo de

desempenho.

2.1 Salario e remuneracao

Para Franco (2012) o salario pode ser entendido como o valor monetario que é
pago ao empregado pela prestacdo de seus servicos, conforme descrito no contrato
de trabalho. Inicialmente as prestacdes de servicos ndo eram pagam com moeda,
como sao atualmente. A palavra salario vem do latim e significa “pagamento com sal”.
Comumente os pagamentos eram realizados com sal, pois ele era usado na
conservacao de alimentos; posteriormente passou-se a realizar a troca de
mercadorias pelo trabalho exercido e somente mais tarde o trabalho passou a ser

pago com moeda (RIBEIRO, 2006).

O salario € visto como um valor econdémico que é pago pelo empregador pela
prestacdo de um servico realizado pelo empregado durante o periodo em que este
fica acatando ordens do empregador em funcdao do contrato de trabalho (MARTINS,

2008; DELGADO, 2009; NASCIMENTO, 2009).

Entretanto, para Motta (2009) altos salarios nem sempre sdo sindnimos de
contentamento para os colaboradores, pois, para que a satisfacdo dos colaboradores

seja alcancada, é preciso, além de bons salarios que haja boa comunicacdo e
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harmonia entre empregado e empregador. A insatisfacdo em relacdao ao salario é
comumente gerada quando o colaborador ndo tem conhecimento dos impactos que

suas acdes trazem para a organizacdo.

Por sua vez, a remuneracdo consiste no valor obtido da soma do salario
recebida juntamente com outras bonificacdes, como horas extras, auxilios e outros
beneficios estipulados no contrato de trabalho (FRANCO, 2012). Dutra e Hipdlito
(2012) conceituam o termo remuneragdo como a contrapartida financeira e/ou
econdmica pelo trabalhado realizado por um individuo. Ainda segundo os autores, a

remuneracdo atua como uma forma de recompensa pelo trabalho prestado.

Na perspectiva de Carvalho et al. (2011) o intuito para que a organizacao
desenvolva um programa de remuneracdo esta voltado ao objetivo de projetar
recompensas, as quais estdo ligadas principalmente as questdes motivacionais e de
dinamicas organizacionais. Para tanto, é necessario que tais programas estejam

alinhados com a cultura, valores e com a arquitetura organizacional da instituicdo.

Dentro do cenario competitivo entre as organizacbes, a tematica da
remuneracdo vem sendo cada mais estudada e os gerentes de gestdo de pessoas
apostam em métodos de remuneracdo para atrair e reter bons profissionais.
Havendo uma adequada politica organizacional e estruturacdo nas formas de
remuneracdo, a empresa consegue maior competitividade, alavancando sua

funcionalidade e adquirindo melhores resultados (MOREIRA et al., 2016).

Detoni (2013), em suas pesquisas, buscou analisar os fatores que levam os
individuos a procurarem uma organizacdo para trabalhar, destaca que um fator de
grande influéncia nesta decisdo é a remuneragdo. Assim, destaca que para que a
organizacdo seja atraente no mercado e consiga reter melhores profissionais €
necessario que ela tenha um bom nivel remuneratério, se comparada com demais

organiza¢bes do mesmo segmento.
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A questdo da remuneracao esta bastante ligada a questdo motivacional por
parte dos colaboradores. Os estudos de Mota (2013) sobre motivac¢ado, lideranca e a
importancia da remuneracdo nesse processo, indicam que as recompensas
financeiras sdo um elemento fundamental para a motivacao dentro das organizacdes.
A recompensa é um fator chave para que a organizacdo conduza e motive seus

colaboradores a alcancarem as metas e objetivos propostos.

2.1.1 Remuneracdao Variavel

Uma, dentre varias, praticas adotas pelas organizacbes para conseguir
melhores resultados e fazer com que os colaboradores atendam aos objetivos, esta
ligada as formas de remuneracdo variavel. Isso se da ao fato de as organizacdes
estarem investindo cada vez mais no capital humano, com énfase para as habilidades,

competéncias e para o comprometimento de seus colaboradores (FAVARIM, 2011).

A remunera¢do variavel, segundo Pontes (1995) permite remunerar o0s
colaboradores de uma forma que parte de seus salarios é fixa e outra parte nao,
sendo um acordo entre a empresa e os colaboradores. Na determinacao do salario
variavel, é levado em consideracao as questdes do desempenho da empresa, do
colaborador e de sua equipe de trabalho. Sendo assim, a remunerag¢ado variavel faz
com que o colaborador consiga atingir seus objetivos por meio das conquistas das

metas da institui¢ao.

Coopers e Lybrand (1996), complementam afirmando que as organizacdes
passam a adotar um sistema de remunera¢do variavel para estabelecer uma
recompensa aos colaboradores pela dedicacao que é colocada ao buscarem o alcance
das metas estabelecidas pela organizacdo. Dessa forma, conseguem motivar os
colaboradores a buscar aperfeicoamento profissional, mesclando os objetivos da

instituicdo com os objetivos dos colaboradores.
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Ao estudar a relacdo da motivacdao com o trabalho, Tamayo e Paschoal (2003)
destacam a forte interacdo entre os objetivos organizacionais com os interesses
pessoais dos colaboradores, ndo obstante, por parte da organizacdo existem as
demandadas e exigéncias e para o colaborador cabe exercer as atividades designadas
pela organizagdo. Ao realizar as atividades demandadas, o colaborador nao tem como
objetivo gerar lucros a organizacdo, mas sim satisfazer suas necessidades a fim de
alcancar seus objetivos e expectativas por meio do trabalho. O colaborador entrega
ao trabalho sua capacidade, esforco, conhecimento e comprometimento em troca de

recompensas que possam servir de base para alcancar seus objetivos individuais.

A remuneracdo variavel busca estabelecer uma relacdo entre a remuneracdo e
os resultados esperados. Esse vinculo se da por meio da variacao dos valores que sao
pagos aos colaboradores, ou seja, quanto maior o resultado, maior sera o ganho,
elevando assim a motivagdo por parte dos colaboradores, pois esses se sentem como
parte da organizacao (GARRIDO, 1999). Neste sentido, a seguir sera apresentado o

programa de participa¢do nos resultados, foco deste estudo.

2.2 Programa de participacao nos resultados (PPR)

Os primeiros programas de participacdao dos colaboradores nos resultados
ocorreram no final do século XVIIl, no ano 1797, em uma fabrica de vidro na
Pennsylvania, Estados Unidos. Inicialmente foi conduzida por integrantes do clero
protestante. O clero acreditava que a participacdo nos lucros seria vista como uma
compensacdo aos problemas sociais causados através do processo de

industrializacao (GILMAN, 1891).

Uma das primeiras iniciativas relacionada ao PPR na Franca foi implantada por
Edmé-Jean Leclaire em 1843. Leclaire era dono de uma fabrica e, ao fim do ano,

contabilizou seus lucros e distribuiu parte dele aos seus colaboradores (JOAO, 1998).
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Oliveira e Superti (2006) enfatizam que a Igreja Catdlica juntamente com o Papa
Ledo Xlll pregava o PPR como uma medida social. Ainda segundo os autores, o PPR
passou a ser mais presente nas empresas a partir da década de 1950, por meio das
influéncias das organizacdes japonesas que utilizavam o programa como uma

alternativa moderna para motivar as rela¢8es produtivas nas empresas.

Na Franca, desde os anos 50 o governo vem estimulando a implementac¢ao do
PPR. No Reino Unido, a partir de 1978 o PPR teve crescimento devido aos incentivos
do governo que criaram meios para promover a adesdo ao programa. Nas empresas
em que a politica foi adotada, constatou-se um maior comprometimento por parte
dos colaboradores. No Japdo, uma entre quatro empresas utilizam o programa, e
dentre essas, a politica estava presente, em sua maioria, em organizacdes de

pequeno porte (CORREA; LIMA, 2006).

Os autores citam em seu artigo o relatério da Comissao de Comunidades
Europeias, que avaliou, no periodo de 1991 a 1996, o desempenho do PPR adotado
pelos paises membros da comissdo. De acordo com o relatério, desta comissao, na
grande maioria dos casos, o aumento da produtividade nas empresas esteve atrelado

a adocdo do programa.

Corréa e Lima (2006) apontam em seus estudos que paises como Japao,
Estados Unidos, Inglaterra, Alemanha e Franca passaram a adotar o PPR nas
organiza¢bes por possuirem uma economia mais avancada, ja que nesses paises a
politica do programa atua como uma forma de incentivo que acaba movimentando a

economia e gerando o pleno emprego.

As empresas passaram a adotar os programas da administracdo participativa
como uma forma de estratégia, pois necessitavam de taticas que tivessem foco na

satisfacdo de seus clientes e no aumento da produtividade. A implantagdo se deu
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devido a grande competitividade, revolucdo tecnoldgica, abertura de mercados e a

globalizacdo econémica (TUMA, 1999).

Em alguns paises da América Latina como Chile, México, Peru e Venezuela, as
experiéncias em programas de participacdao nos lucros sao determinadas, em sua
maioria, através de via legal, ou seja, ha legislacdes que tratam sobre essa tematica

(LOBOS, 1990).

No Brasil, a tematica da administracdo participativa esta presente desde a
década de 1940. Foi a partir das décadas de 1980 e 1990 que o tema passou a ser
mais abrangente, devido a pressdo exercida pelos sindicatos dos trabalhadores em
incluir maior participacdo dos colaboradores em processos de decisao, tendo por

intuito diminuir o sistema tradicional de administracao (DEDECA, 1997).

Segundo Costa (1997) a chegada do PPR ao Brasil se deu através das
organiza¢bes multinacionais a partir de 1980. Para as empresas brasileiras, a
administracdo participativa atuou como uma forma de romper a estrutural
organizacional vertical, pois esta aposta em uma estrutura mais verticalizada e
mudando a estratégia de custo fixo elevado para uma estratégia de custos variaveis

nas remunerag¢des, mediante o PPR, passou a ser um atrativo para as organizacoes.

Na época, as organizagbes apostavam em meios de conseguir maior
comprometimento e produtividade, para tanto, deveria apostar em novas alternativas,
uma dessas alternativas tratava-se dos programas da administracdo participativa ou
PPR, pois os colaboradores dedicavam-se de forma intensa para obter as metas da

organizac¢ao, fazendo-a mais competitiva no mercado (OLIVEIRA; SUPERTI, 2006).

Dentro deste contexto, o programa de participacdo nos lucros ou resultados
passou a ser qualquer procedimento pelo qual o empregador paga ou facilita aos

seus empregados a posse, sob determinadas regras de elegibilidade e condicdes
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econdmicas, de determinadas somas correntes ou diferidas que sdo retiradas dos

lucros da empresa (METZGER, 1975).

Segundo Chiavenato (1992) o PPR engloba uma participacao pré-definida, em
que parte dos resultados atingidos pela organizacdo em determinado periodo, sao
distribuidos entre seus integrantes (colaboradores, gerentes, acionistas etc.). Esses

resultados, tanto financeiros como contabeis devem estar concluidos e acessiveis.

Os programas de participacdo nos lucros ou resultados estdo previstos tanto
na Constituicdo Federal como na Consolida¢do das Leis Trabalhistas (CLT). Entretanto,
somente no ano 2000, o PPR ganhou maior espaco através da promulgacdo da Lei
Federal 10.101. De acordo com a Lei, toda empresa tem a possibilidade de
implementar um programa de participacdo nos lucros ou resultados, com o intuito de
recompensar os colaboradores pelos resultados atingidos. Para conceder essa
bonificagdo, a empresa passa por um processo de implementac¢do realizando uma
negociacdo, onde o sindicato da categoria e o grupo de representantes dos

trabalhadores participam (BRASIL, 2000).

Dessa forma, houve a regulamentacao da participacdao dos colaboradores nos
lucros e resultados da organizagdo. A regulamentacdo da lei atua como um
instrumento de integracdo entre o trabalhador e o capital, fomentando a
produtividade. A lei também elimina encargos sobre os valores que sao pagos pelo
PPR, com isso a organizacao concede os beneficios com custos menores (OLIVEIRA;

SUPERTI, 2006; MOTTA, 2009).

Embora todos os colaboradores sejam elegiveis, ou seja, possuem direito de
participar do programa, cabe a organizacdo estabelecer objetivos, indicadores e
metas de desempenho para que os valores sejam pagos. Dessa forma, fatores como

nivel hierarquico, area de atuacao e a relacdo do cumprimento das metas individuais
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ou coletivas podem implicar em recebimentos com valores diferentes para cada

colaborador (BRASIL, 2000).

A ideia de implantar um PPR é de que a partir da remuneracao extra ou da
premiac¢ao recebida, o colaborador faca uma reflexao sobre os processos de trabalho
dentro da empresa, levando-o a desenvolver a busca pelo sucesso continuo da
empresa que esta inserido. Sendo assim, o colaborador se empenha em atingir as

metas estabelecidas (PONTES, 1995).

Nesse sentido, Flannery et al. (1997), comenta que os programas de
remuneracdo variavel fazem com que as organiza¢Bes comecem a compreender que
a questdo da remuneracdo precisa estar atrelada ao desempenho individual e ao
desempenho da equipe, tendo uma visdo mais voltada aos valores pessoais e
organizacionais. Assim, as organiza¢des conseguem perceber que seus ganhos estao

ligados ao envolvimento e ao comprometimento da organizacao e do trabalhador.

Costa (1997) enfatiza que empresas que trabalham com programas de
remuneracdo conseguem fazer com que seus colaboradores trabalhem mais,
tornando-se mais competitivas. Portanto, a empresa consegue atrair profissionais
mais instruidos para trabalhar, transformando o que antes era um custo em fatores

controlaveis e aumentando a motivacdo dos colaboradores.

Ao estudarem os efeitos da participacdo dos colaboradores no desempenho de
empresas cooperativas da Franca, Defourney et al. (1985) obtiveram resultados
positivos - entretanto pequenos, cerca de 5% de aumento na produ¢ao em 1985 - na
relacdo entre a producdao e medidas de participacdo dos trabalhadores com a
produtividade. Assim, 0s autores constataram que investindo em tecnologias de
gestdo, a participacdo dos colaboradores nos resultados servird como uma

ferramenta para aumentar a produtividade das empresas cooperativas.
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Algumas empresas, por estarem perdendo competividade e sendo afetadas
pelos concorrentes passaram a adotar programas de participacdes econdmicas. Jones
e Pliskin (1988) ao realizar um levantamento empirico sobre o programa em paises
como Alemanha, Estados Unidos, Franca, Japao, Italia e Vietna elencaram os principais
efeitos da participacdo do trabalhador nos resultados econémicos nas organiza¢des

desses paises.

Os autores consideram os programas de participacdo econdmica como um
elemento positivo que acaba aumentando a produtividade nas organizac¢des.
Entretanto, é preciso que a organizacdo sabia gerir e aplicar de forma correta essa
politica, pois corre-se o risco de a organizacdo nao conseguir um resultado positivo.
Na pior das hipdteses, as politicas de participacdo tém um efeito neutro e, em muitos
casos, podem melhorar o desempenho. O resultado depende das caracteristicas de
aplicacdo de cada programa e de cada organizacdo. A prova € de que, para o

colaborador, os regimes de participacdo possuam impacto positivo.

Ben-ner e Jones (1995) ao analisarem o PPR em empresas americanas,
constaram que os resultados podem ser tanto negativos como positivos. Os
resultados serdo positivos quando a organizacdao permitir que o colaborador tenha
participacdes monetaria e decisorias; os resultados negativos sdao oriundos quando os
funcionarios ndao obtém retornos significativos e quando ndo ha participacao

deciséria por parte dos funcionarios.

Bassi (1995) ao analisar a questao da participacao dos colaboradores nos lucros
e resultados de empresas brasileiras, evidenciou que o tema é complexo e abrange
questdes politicas, de gestao e de legislacao. O autor concluiu que o programa atua
mais como uma forma de modernizacdo para as empresas, e para que O0s
colaboradores estejam engajados no programa é primordial que a empresa deixe
claro como se da o funcionamento do programa. Com base nos modelos teoricos, o

autor concluiu que a participacao nos lucros atua de forma favoravel no componente
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motivacional dos colaboradores, ou seja, o programa pode ser usado para algar

melhorias de desempenho e da produtividade.

O PPR foi alvo de estudos voltados para acelerar a reestruturacao financeira
das empresas no Brasil. O programa é visto como um valioso instrumento para a
gestao das organizacBes, pois pode atuar como um incentivo aos colaboradores,
fazendo-os terem maior comprometimento com seu trabalho em periodos de

reestruturacao das empresas (MARINAKIS, 1997).

Becker (1998) ao estudar as experiéncias do PPR em uma empresa do Rio
Grande do Sul, identificou inicialmente que o foco dos gestores em aderirem ao
programa estava centrado em trazer beneficios ao trabalhador. Ao aprofundar as
entrevistas, concluiu que, para a organizacdo, a politica de participacdo nos resultados
dava mais énfase na gestdo da empresa do que nas vantagens para o trabalhador,

pois, destacaram que a distribuicdo s6 ocorre quando ha resultados financeiros.

Ao pesquisar sobre o programa de participacdo em uma industria moveleira do
Rio Grade do Sul, Costa (2000) pode concluir através da analise dos dados, que o PPR
adotado pela organizacdo obteve resultados positivos na influéncia do
comprometimento organizacional dos colaboradores em estudo, pois observou que a
partir da implantacdo do programa, a organizacdo conseguiu atingir resultados
positivos no decorrer dos anos. Com relacdo as influéncias do programa sobre o
comprometimento dos trabalhadores, o autor constatou que os colaboradores
acabaram sendo influenciados pelo programa a trabalharem em prol do objetivo da

organizagao.

Medeiros e Heidemann (2000) estudaram sobre o PPR em um complexo
industrial da WEG de Jaragua do Sul - SC. Através das respostas dos participantes e
das analises realizadas pelos pesquisadores, foi concluido que o programa ndao é um

dos principais fatores motivacionais da empresa. Contudo, auxiliou na melhoria do
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clima organizacional, no desempenho, na produtividade e na qualidade do trabalho.
Na organizacdo em estudo, o programa nao motivou os colaboradores, pois nao
atendeu por completo as expectativas destes, juntamente com o descontentamento

das diretrizes do programa.

Ao analisar as semelhancas e diferencas entre o PPR em trés empresas de
processamento de fumo no Rio Grande do Sul, Alves (2002) constatou que o
programa gerou vantagem de ordem econdmica e social. Os gestores das trés
empresas afirmaram que os colaboradores se sentiram motivados e trabalhavam
para alcancar melhores resultados, sendo mais participativos e contribuindo com
sugestbes e melhorias. Porém, a pesquisa revelou que nem todos os empregados
estavam satisfeitos com o programa, pois o valor monetario que recebiam ndo
compensava o esforco extra que realizavam. Em suma, o autor concluiu que o
programa trouxe beneficios as empresas, mesmo havendo alguns pontos que

precisariam ser ajustados.

Poutsma, Hendrickx e Huijgen (2003) avaliaram a visdao geral do PPR nos
resultados de diferentes paises da Unido Europeia. Os paises europeus possuem
varias organiza¢bes que trabalham com essa politica, entretanto atuam com nivel
baixo de participagdo entre organizacdo e colaborador. Observou-se que os
programas sao mais aplicados em paises da Franca e Reino Unido em organiza¢des

que possuem forca de trabalho mais qualificada.

Em seus estudos em uma empresa de software Farzan et al. (2008) estudaram a
guestdao do PPR onde os colaboradores eram premiados pelo nimero de conteddo
qgue incluiam no site. Os resultados quantitativos mostram que os funcionarios que
acataram o sistema de participacao tiveram uma contribuicdo e aumento imediato
apos a sua inclusdo. A partir do estudo identificou-se que os colaboradores estdo
motivados pelos pontos e niveis de status dentro do que o sistema proporcionou.

Dessa forma, constatou-se que para alcancar o desejo dos colaboradores em receber
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algo em troca por suas contribui¢bes, uma abordagem a ser utilizada sdo os

mecanismos de recompensa por contribuicdo ou participacgao.

Seguindo a mesma linha de pesquisa, Brondani e Silva (2003) ao estudar o PPR
em uma empresa, conseguiram identificar que boa parte dos colaboradores se
sentiam motivados em trabalhar para alcancar as metas. Entretanto, boa parte dos

participantes informaram que se sentem indiferentes em relagdo ao programa.

2.3 Comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional segundo Porter, Steers e Mowday (1974)
esta relacionando com a crenga dos colaboradores em acatar as metas e valores da
organizacdo, realizando as atividades com disposicdo e esforco em favor da
instituicdo, realizando as tarefas segundo as decisdes da empresa, ou seja, torna-se
um conjunto de envolvimentos e acdes do funcionario com a empresa. O
comprometimento organizacional esta atrelado aos valores e ao comportamento dos
colaboradores, onde seu comprometimento acaba resultando em melhores niveis de
produtividade, desempenho e pontualidade (SCHWARTZ, 1992; BASTOS, 1994; REGO;
SOUTO, 2002).

Dubrin (2003) conceitua o comprometimento organizacional como sendo o
estudo do comportamento da interacdo humana no local de trabalho. Para Robbins
(2005) o comprometimento organizacional esta atrelado aos estudos que as pessoas
fazem na empresa e de como seus modos interferem no desempenho da organizacao.
Barros (2007) discorre sobre o comprometimento organizacional como um meio que
a organizacdo utiliza para alavancar negécios, tornando-o indispensavel para que se

tenha um ambiente mais agradavel e com maiores resultados.

RGC, Santa Maria, v. 8, n.15, Jan./Jun., 2021.



19 | FRIZON, J. A.; BINSFELD, I.

Quanto maior o comprometimento dos colaboradores, maior sera o alcance
dos objetivos organizacionais. Quando a organizacdo consegue maior
comprometimento de seus colaboradores, esses conseguem satisfazer as
necessidades organizacionais com maior éxito, alavancando os objetivos e metas da

empresa (VEIGA et al., 2019).

Nesse contexto, Meyer et al. (2002) aponta que o0s maiores niveis de
comprometimento organizacional foram encontrados em colaboradores que
possuem maior idade, maior periodo de permanéncia na organizacao, remuneracao
mais elevada e um cargo mais elevado. Entretanto, sdo poucos os estudos que
buscam verificar se os programas de participacdao nos resultados atuam como um

fator de comprometimento organizacional.

A partir de suas pesquisas, Zonatto, Silva e Goncalves (2018) verificaram que se
a geréncia da organizacao nao estiver comprometida o suficiente, os colaboradores
que se encontram em cargos inferiores podem apresentar um comprometimento
abaixo do esperado. Sendo assim, quanto maior o comprometimento da geréncia da
empresa, mais seus colaboradores estardao comprometidos com a organiza¢ao. Sendo
assim, cabe a geréncia, juntamente com o departamento de Recursos Humanos
implantar estratégias de comprometimento que atinjam a todos os cargos da

empresa.

Dentro da abordagem do comprometimento organizacional, tem-se o conceito
de Meyer e Allen (2001), o qual corresponde aos vinculos que o colaborador possuiu
com a organizagao e como esses vinculos se desenvolvem no ambiente de trabalho,

sendo eles: afetivo/atitudinal, instrumental/calculativo e normativo.

Com relacdo ao termo afetivo/atitudinal, ele trata a questao da internalizacao
do vinculo entre o colaborador e os objetivos, valores, crencas e metas da

organizagao em que esta inserido. O colaborador que possui uma postura voltado ao
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afetivo/atitudinal atua de forma mais ativa dentro da organiza¢do, demonstrando
maior esforco, orgulho e desejo de pertencer a empresa. Com isso, a organiza¢ao
consegue maior comprometimento e lealdade por parte do colaborador (BORGES-

ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2007).

No que diz respeito ao enfoque instrumental/calculativo, Becker (1960) trata
deste como estando relacionado com as trocas entre a organizacdo e o individuo, ou
seja, o colaborador continua na organiza¢ao devido aos custos e beneficios de seu
desligamento (saida). Bandeira, Marques e Veiga (2000) tratam desse enfoque
relacionando o reconhecimento do colaborador por parte da empresa, ou seja, o
colaborador permanecera na organizacao enquanto houver retornos derivados de
seu empenho. Se seu empenho for maior do que o retorno esperado, certamente

abandonara a empresa.

Ja, o enfoque normativo é baseado na convicgao de que o empregado se
compromete em razao das pressdes normativas e regras da organizacdo. O
colaborador entende as regras e normas da instituicdo como uma obrigacao sendo
fundamental seguir as normas para alcancar os objetivos e metas da organizacao e,
desta forma, satisfazem suas necessidades. Com isso, o colaborador segue as normas
da organizacdo, pois recebe beneficios que o instiga a praticar as normas e culturas

da organizacdo (WIENER, 1982).

3. PROCEDIMENTO METODOLOGICO

A pesquisa utiliza-se da abordagem de natureza quali-quanti, que segundo
Telles Junior (2019) é baseada na juncdo da abordagem quantitativa com a qualitativa,

ou seja, baseiam-se nos resultados encontrados nas duas abordagens.

Segundo Oliveira (1997) a abordagem quantitativa caracteriza-se como o

método que quantifica as opinides, formas e as informac8es coletadas, bem como a

RGC, Santa Maria, v. 8, n.15, Jan./Jun., 2021.



21 | FRIZON, J. A.; BINSFELD, 1.

utilizacdo de meios estatisticos que sdo utilizados para mensurar os dados. A
abordagem quantitativa tem por sua principal caracteristica a quantificacdo dos
dados e tem foco na objetividade, onde os resultados obtidos sdo tomados como
base para representar um retrato de toda a populacdo do publico alvo da pesquisa.
Nesta abordagem, acredita-se que a realidade sé pode ser analisada a partir de dados

gue sdo coletados com instrumentos neutros e padronizados (FONSECA, 2002).

A pesquisa qualitativa é baseada na percepcao e compreendimento humano
sobre determinado tema, representando visGes e perspectivas dos participantes do
estudo, explicando os acontecimentos e produzindo revelacdes, ou seja, trata da
importancia das perguntas do pesquisador e das respostas do pesquisado para a
producdo do conhecimento. A pesquisa qualitativa permite uma interpretacdo mais
dinamica, pois considera que os fatos ndo podem ser analisados isoladamente.
Permite também ao autor aprofundar em seus temas de pesquisa, bem como uma

maior selecdo de temas (GIL, 2008; REY, 2005; STAKE, 2011; YIN, 2016).

O método de pesquisa utilizado consiste na pesquisa de campo por
levantamento ou survey e para responder aos objetivos destaca-se a pesquisa
descritiva e exploratéria. Para Gressler (2004) o objetivo da pesquisa descritiva é
elencar quais os fatos e caracteristicas que estdao presentes em determinada area de
interesse ou populacdo. Esse método é utilizado quando o pesquisador quer
descrever algum fendmeno existente, situacbes e eventos a fim de identificar os
problemas e justificar os resultados. A pesquisa descritiva ndo fica restrita somente a
tabulacdo dos dados, pois o elemento interpretativo necessita de mensuracdes,
comparacdes, avaliagdes e interpretacdes. Segundo Rampazzo (2005) a pesquisa
descritiva analisa e correlaciona as variaveis, estudando-as sem a interferéncia do
pesquisador. Esse método busca encontrar a frequéncia com que um fendmeno

ocorre e sua conexao com outros e sua natureza.
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J& o método exploratério busca atingir maior familiaridade com o tema
estudado a fim de construir hipoteses ou torna-lo mais explicito, buscando maiores
informacgdes sobre o tema, como suas causas e consequéncias, a fim de deixa-lo mais
claro. Proporciona ao pesquisador maiores informacdes sobre o tema e auxilia a

delimitar e atingir seu objetivo (RICHARDSON, 1989; GIL, 2008; CIRIBELLI, 2003).

Para fins de coleta de dados com abordagem quantitativa utilizou-se da
identificacdo da populacdao e amostra. Landim (2003) conceitua populagdo como o
conjunto de componentes que possuem as caracteristicas que serdao objeto do estudo.
Para tanto, a populacao referente a pesquisa foram os colaboradores da Cooperativa
de Crédito Cresol Baser, localizada na cidade de Francisco Beltrao-PR, totalizando 210
colaboradores. Ainda, segundo o0 mesmo autor, a amostra seria o subconjunto de

elementos da populacdo, a qual é submetida a um processo de amostragem.

Para delimitar a amostragem, utilizou-se o calculo de amostra de Barbeta
(1984). Utilizando a populagao de 120 colaboradores, com nivel de confianca de 95% e
com um erro amostral de 4% delimita-se a amostra em 101 colaboradores. Para tanto,
foi utilizada a amostragem por conveniéncia, que segundo Silva (2011) é a amostra
em que o pesquisador escolhe os entrevistados, conforme a disponibilidade dos

participantes.

Na abordagem qualitativa, o sujeito social foi uma das Gestoras de RH da
instituicdo em estudo. A entrevista teve foco na Gestora de RH, pois ela atua
diretamente com os sistemas de remuneracdo e estuda e aplica politicas para
alcancar maiores metas, motivagdo e comprometimento por parte dos colaboradores.

Sendo assim, a profissional possui conhecimento sobre o tema em questao.

No que diz respeito a abordagem quantitativa o instrumento de coleta de
dados utilizado foi um questionario com questdes fechadas, em sua maioria. Lopes

(2006) define o questionario como um instrumento de coleta de dados formado por
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perguntas ordenadas, bem estruturadas e de acordo com o assunto abordado,
devendo ser respondido sem a interferéncia do pesquisador. O questionario € usado
para dar apoio ao pesquisador na sua coleta de dados, por isso deve ser bem

formulado, claro e especifico.

O questionario utilizado para o levantamento dos dados foi o questionario
adaptado do modelo proposto por Mowday et al. (1982). Ao elaborar o questionario, o
autor teve como objetivo verificar quais seriam as influéncias do PPR no

comprometimento organizacional dos colaboradores de determinada organizacao.

O questionario abrange questdes dispostas em trés dimensdes dentro da
conceituacdo de comprometimento defendidas por Mowday et al. (1982), sendo:
esforco, identificacdo e lealdade, o0s quais estdo relacionadas com o
comprometimento e motivacdo em relacdo ao programa de participacdo nos
resultados. No questionario, os itens 1, 8, 13, 14 e 15 remetem ao fator esforco
(instrumental/calculativo); ao fator da identificacdo (normativo), aplicam-se os itens 2,
5, 6,10 e 12; ositens 3,4, 7, 9 e 11, referem-se ao fator lealdade (afetivo/atitudinal).
Ao final duas questdes abertas foram incluidas para que os colaboradores pudessem

discorrer livremente.

A escala utilizada compreende a escala tipo Likert de 5 pontos. Essa escala tem
por intuito mensurar a intensidade das atitudes e opinides de forma que seja precisa
e possivel de mensurar, pois os respondentes podem indicar o grau de concordancia
ou discordancia em cada uma das questdes apresentadas. Os pontos vao de
“discordo totalmente” a “concordo totalmente”, apresentando pontos extremos,

intermediarios e de quebra (GIL, 2008; ROSSI; SLONGO, 1998; MALHOTRA, 2012).

Para apurar a confiabilidade do questionario utilizado para a coleta dos dados,
o autor do questionario original Mowday et al. (1982) realizou os testes de

consisténcia interna Alfa de Cronbach para verificar a consisténcia e confiabilidade do
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seu instrumento. Em seus testes, o autor atingiu um coeficiente Alfa de Cronbach de
0,82 a 0,93. Pasquali (1997) aponta que quanto mais proximo a 1 for o coeficiente Alfa
de Cronbach maior é confiabilidade do instrumento utilizado e menores sdo as

chances de ocorrer erros na realizacao de testes e analises.

A entrevista semiestruturada foi utilizada para a abordagem qualitativa.
Trivinos (1987) descreve a entrevista semiestruturada como forma basica de
qguestionamento que sao apoiados nas bases tedricas que se relacionam com o tema
a ser pesquisado. A entrevista consiste em obter informacbes por meio de uma
conversa com questionamentos ja direcionados a determinado assunto. Manzini
(1991) complementa que as entrevistas semiestruturadas atuam como um roteiro,

possibilitando ao entrevistador obter as respostas de forma mais livre.

O roteiro que compde a entrevista com uma das Gestoras de RH foi elaborado
e adaptado com base em Becker (1998), Bassi (1995) e Alves (2002). Tomando os
autores como base, foram adaptadas algumas questdes, tais como: “Quais 0s
desafios e resultados da implantacdo do PPR na Cooperativa de Crédito Cresol
Baser?”; “O que motivou a Cooperativa de Crédito Cresol Baser a adotar este Plano?”;
“A  organizacdo percebe alguma evidéncia que caracterize mudanca de
comportamento do funcionario apos a utilizagdo do plano?” “O alcance das metas e
objetivos da Cooperativa de Crédito Cresol Baser tem alguma alteracdo apés a
adocao do plano?”; “Que resultado(s) a Cooperativa de Crédito Cresol Baser tem
obtido, nos ultimos anos, com o emprego do PPR da empresa?”; “Qual é a sua opiniao
guanto ao comprometimento dos empregados com o PPR da Cooperativa de Crédito

Cresol Baser?".

Segundo Carvalho (1989) a coleta de dados é a parte em que a pesquisa se
inicia. E a partir dos dados coletados que sera possivel atingir a resposta do problema
de pesquisa. As coletas dos dados foram de ordem primaria, na qual Gustin e Dias

(2006) os caracterizam como sendo os dados que sao coletados e tabulados direto
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pelo pesquisador, sem ter origem de outras fontes. Comumente, as fontes primarias
ddo uma originalidade aos resultados do pesquisador, por serem coletadas

diretamente entre o pesquisador e o informante.

Quanto aos procedimentos de tratamento dos dados quantitativos foram
utilizadas as analises descritivas, assimetria e curtose, correlacdo r de Pearson e
analise de Regressao Multipla. A analise dos dados coletados na entrevista e nas duas
questBes abertas do questionario foi realizada a analise tematica. Os dados
estatisticos, na etapa quantitativa, foram tratados com os softwares Microsoft® Office

Excel® e IBM® SPSS® Statistics - Statistical Package for the Social Sciences, versao 18.

Na analise das variaveis qualitativas, utilizou-se a analise tematica. Segundo
Rampazzo (2005) é a base para um resumo ou sintese sobre determinando assunto,
tendo por objetivo apresentar a sequéncia légica das ideias expostas, permitindo
elaborar um roteiro de leitura. Desidério (2010) discorre sobre a analise tematica
como uma ferramenta que se fundamenta no tema estudado e busca descobrir os

nucleos do sentido das questdes estudadas.

Ainda segundo o autor, a analise tematica organiza-se em trés etapas: a pré-
analise que € a fase da organizacdo e sistematizacdo das ideias iniciais; a exploragao
do material que € a etapa mais longa, e consiste em codificar, enumerar e comparar
os estudos para a identificacdo do que de fato é relevante; por fim o tratamento e
interpretacdao dos resultados; o tratamento dos resultados e interpretacdes consiste
em tratar os dados com objetivo de torna-los validos. Sendo assim, o pesquisador
podera levantar interpreta¢bes em relacdo ao caso estudado, podendo desencadear

novas descobertas e interpreta¢des sobre o assunto estudado.

Dos 95 questionarios validos, havia duas questdes abertas e opcionais para que
os respondentes pudessem discorrer, sendo elas: questao 1 - Quais as influéncias do

PPR no seu comprometimento com a Cooperativa de Crédito Cresol Baser?; e a
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questdao 2 - Tem algo que vocé gostaria de destacar que contribui para o
comprometimento com a Cooperativa de Crédito Cresol Baser? Cada colaborador deu
a sua resposta, apos recolher os questionarios transcreveu-se todas as respostas no
Excel. A proxima etapa foi a organizacdo dos dados, que foi realizada da seguinte
forma, criou-se um quadro para fazer a sumula das respostas. A sumula das
respostas sao palavras ou trechos mais objetivos que corresponde as respostas das
perguntas que foram realizadas. Nesta etapa buscou-se ser o mais verdadeiro e
honesto possivel na interpretacdo das respostas para que a sumula realmente
expressa-se 0 que o respondente quis dizer, buscou-se ndo ocultar palavras pois

estas poderiam dar outro sentido ou significado a resposta.

Com a sumula a interpretacdo das respostas ficou mais clara e objetiva, assim,
podem ser feitas analises e comparacdes entre elas, lembrando que se buscou nao

fazer juizo de valor e nem tirar conclusdes, apenas dar clareza as respostas.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir apresenta-se os resultados da pesquisa com rela¢do as avalia¢des dos
colaboradores da Cooperativa de Crédito Cresol Baser em relacdo ao PPR como fator
de comprometimento organizacional. A coleta de dados foi realizada no més de
agosto de 2019 com 101 colaboradores. Durante a tabulacdo dos dados, foram
descartados seis questionarios por estar incompleto, o que resultou em 95
respondentes validos. Sera apresentada também a entrevista com uma gestora do

departamento de Recursos Humanos.

Pode-se caracterizar o0s colaboradores participantes da pesquisa,
preponderantemente sendo do sexo feminino, com idades entre 21 a 31 anos, tendo
em sua grande maioria até 6 anos de trabalho na instituicdo em estudo, atuando
predominantemente nos setores da Carteira de Credito, Geréncia Juridica, Supervisao

e Controle, Seguros, Comercial, Gerencia de Relacionamento e T.l., com bom grau de
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escolaridade, pois o maior numero dos respondentes possuiu graduacdo e pos-

graduacado, contando com salarios que variam de 3 a 6 salarios minimos.

4.1 Andlise quantitativa dos dados

A seguir serdao apresentadas as variaveis referentes ao PPR e o
comprometimento organizacional na percepcdao dos colaboradores. A Tabela 01

apresenta a analise descritiva.

Tabela 1 - Anélise descritiva das variaveis

Descricao das variaveis N Min. Max. Méd. pesv. Assim Curt.
Pad.

1 - Com o PPR eu estou disposto a me 95 3 5 4,58 0,51 -0,607 -1,097

esforcar além do que normalmente se espera,

a fim de ajudar esta organizacdo a ser bem-

sucedida.

2 - O PPR fez com que eu fale desta 95 1 5 434 0,83 -1,741 4,222

organizac¢do para meus amigos, Como uma

grande organizacdo para trabalhar.

3 - O PPR me faz sentir lealdade com relagdoa 95 1 5 413 094 -0,827 0,060

esta organizacao.

4 - O PPR faz com que eu aceite qualquer 95 1 5 338 1,12 -0,270 -0,664

tarefa de trabalho a fim de ficar trabalhando

para esta organizagao

5 - A partir do PPR eu noto que meus valores 95 1, 5 3,89 1,01 -0,877 0,583

e os valores da organiza¢ao estdo muito mais

parecidos.

6 - Com o PPR eu tenho orgulho de contar 95 1, 5 4,10 ,096 -0,948 0,333

para os outros que trabalho nesta

organizacao.

7 - Acredito que ap6s o PPR eu nado 95 1 5 334 1,02 -0,027 -0,739

trabalharia para outra organiza¢do, mesmo
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Desv.
Descricao das variaveis N Min. Max. Méd. Assim Curt.
Pad.

que o tipo de trabalho fosse parecido.

8 - Com o PPR essa organizacdo realmente 95 2 5 437 0,74 -1,064 0,725
me motiva a progredir no desempenho de

meu trabalho

9 - A partir do PPR seria preciso uma grande 95 1 5 3,86 1,01 -0,870 0,279
mudang¢a na minha atual situa¢do ou da

minha vida como um todo, para me fazer sair

desta organizacao.

10 - Apds o PPR eu estou extremamente 95 1 5 4,11 0,83 -0,892 1,075
satisfeito de ter escolhido esta organizacdo

para trabalhar, comparando com outras

organizacdes que avaliei na época de

contratacdo

11 - Com o PPR noto que posso progredir 95 2 5 394 0,90 -0,779 0,043
muito mais, por isso, existem muitas razées

para me manter nesta organiza¢do para

sempre.

12 - O PPR faz com que eu, frequentemente, 95 1 5 3,65 097 -0,581 -0,077
concorde com as politicas desta organizacao

com relagdo a assuntos importantes

relacionados ao meu trabalho.

13 - O PPR realmente faz com que eu me 95 2 5 4,07 0,93 -0,863  -0,042
importe com o destino desta organizagdo.

14 - A partir do PPR para mim essa é a melhor 95 1 5 3,89 0,97 -0,706  -0,073
organizacdo para se trabalhar.

15 - O PPR me faz perceber que minha 95 1 5 4,09 0,91 -1,309 2,437
decisao em trabalhar para esta empresa foi

um acerto definitivo de minha parte.

16 - Atual estado de comprometimento para 95 3 5 4,58 0,57 -0,998 0,134

com esta empresa.

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

RGC, Santa Maria, v. 8, n.15, Jan./Jun., 2021.



29 | FRIZON, J. A.; BINSFELD, 1.

Primeiramente procedeu-se a analise de médias e desvio padrdo e em seguida
a analise de assimetria e curtose. Para Schwaab e Pinto (2007, p. 30) a média refere-se
a “uma soma ponderada de varios nUmeros que aparecerem no conjunto original de
dados. A ponderacdo utilizada é a frequéncia com que o numero aparece no

conjunto.”

Quanto a média das questdes, as questdes que apresentaram maiores médias
foram as questdes: 1 Com o PPR eu estou disposto a me esforcar além do que
normalmente se espera, a fim de ajudar esta organizacao a ser bem-sucedida; 16 -
Atual estado de comprometimento com essa empresa; e 3 - O PPR me faz sentir
lealdade com relacdo a esta organizacdo. Tendo em consideracdo as questdes que
obtiveram as menores médias, pode-se citar as questdes: 7 - Acredito que apos o PPR
eu nado trabalharia para outra organizacdo, mesmo que o tipo de trabalho fosse
parecido; 4 - O PPR faz com que eu aceite qualquer tarefa de trabalho a fim de ficar
trabalhando para esta organizagao; e 12 - O PPR faz com que eu, frequentemente,
concorde com as politicas desta organizacdao com relacdo a assuntos importantes

relacionados ao meu trabalho.

O desvio padrao identifica o grau de dispersado ou variabilidade de um conjunto
de valores em rela¢do a sua média, ou seja, quanto mais proximo a zero o valor do
desvio padrdo, mas proximo da média essa variavel se encontra (CORREIA NETO,
2007). Se tratando do desvio padrdo, as questdes que obtiveram os menores desvios
sdo as questdes: 1 - O PPR me faz sentir lealdade com relagdo a esta organizacdo; 16 -
Atual estado de comprometimento para com esta empresa; e 10 - Apds o PPR eu
estou extremamente satisfeito de ter escolhido esta organizacdao para trabalhar,
comparando com outras organizacbes que avaliei na época de contratacdo. Ja as
seguintes questfes obtiveram maiores resultados de desvio padrdo, sendo as
questdes: 4 - O PPR faz com que eu aceite qualquer tarefa de trabalho a fim de ficar
trabalhando para esta organizacao; 7 - Acredito que apdés o PPR eu ndo trabalharia

para outra organizacdao, mesmo que o tipo de trabalho fosse parecido; e 9 - A partir
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do PPR seria preciso uma grande mudanc¢a na minha atual situacdo ou da minha vida

como um todo, para me fazer sair desta organizacao.

Observando as andlises de média e desvio padrdo, ha questdes que foram
citadas na relacdo de média e na relacdo do desvio padrdo. Isso significa que ha
relacdo nas respostas dos respondentes, pois as duas questdes que obtiveram maior
meédia, também obtiveram menor desvio padrdo, bem como as duas questdes que
apresentaram menor média obtiveram também maior desvio padrao, demonstrando
gue a maioria dos respondentes possuem uma opinido equivalente em rela¢do a

estas questoes.

Das analises das médias e do desvio padrao, as questdes que nao se repetiram
nas duas analises (média e desvio padrao), tomando como base os respondentes da
pesquisa, percebeu-se que ndo ha uma rela¢do direta entre a maior média e menor
desvio padrdao e menor média com o maior desvio padrao. Isso demonstra que ha

uma maior dispersao das respostas.

Conforme consta na literatura a analise de assimetria segundo Hair Jr. et al.
(2005) indica se a distribuicao é substancialmente assimétrica. Para isso, é preciso que
os resultados dos valores de assimetria apresentem indicadores maiores do que +1
ou menores do - 1. Ja na curtose, de acordo com Hair Jr. et al. (2005, p. 274), "Uma
curva é muito aguda quando a curtose excede +3 e € muito achatada quando ela fica

abaixo de -3."

Apés a anadlise da Tabela 1, trés questbes foram eliminadas, pois nao
atenderam aos critérios estabelecidos pela literatura nas analises de assimetria e
curtose e iriam prejudicar as analises da pesquisa. As questdes eliminadas foram as
seguintes questBes: 2 - O PPR fez com que eu fale desta organiza¢do para meus
amigos, como uma grande organizacdo para trabalhar; 8 - Com o PPR essa

organizacdo realmente me motiva a progredir no desempenho de meu trabalho; e
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questao 15 - O PPR me faz perceber que minha decisdo em trabalhar para esta

empresa foi um acerto definitivo de minha parte.

Os resultados da pesquisa foram agrupados com base na literatura sendo que
0s autores tomados como base para o instrumento de coleta de dados determinam
gue as variaveis sejam agrupadas em trés fatores, e estas variaveis agrupadas estao
apresentadas na Tabela 2, a seguir, juntamente com a média das varidveis de cada
fator. Dentre os fatores elencados, o fator instrumental calculativo apresentou maior

meédia, seguido do normativo e por ultimo do afetivo.

Tabela 2 - Relacdo das analises de média

Comprometimento Questao N | Média

1- Com o PPR eu estou disposto a me esforgar 95| 4,19
além do que normalmente se espera, a fim de
ajudar esta organizacdo a ser bem sucedida.
Intrumental/
13 - O PPR realmente faz com que eu me importe
Calculativo
com o destino desta organizacao.

14 - A partir do PPR para mim essa é a melhor

organizacdo para se trabalhar.

5 - A partir do PPR eu noto que meus valores e 0s 95| 3,94
valores da organizacdo estdo muito mais parecidos.
6 - Com o PPR eu tenho orgulho de contar para os
outros que trabalho nesta organizacao.

10 - Ap6s o PPR eu estou extremamente satisfeito
de ter escolhido esta organizacao para trabalhar,
Normativo
comparando com outras organizacdes que avaliei
na época de contratacdo

12 - O PPR faz com que eu, frequentemente,
concorde com as politicas desta organiza¢do com

relacdo a assuntos importantes relacionados ao

meu trabalho.
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3 - O PPR me faz sentir lealdade com relagdoaesta |95| 3,74
organizacdo.

4 - O PPR faz com que eu aceite qualquer tarefa de
trabalho a fim de ficar trabalhando para esta
organizacdo

7 - Acredito que ap6s o PPR eu ndo trabalharia para
outra organizacdo, mesmo que o tipo de trabalho
Afetivo/Atitudinal fosse parecido.

9 - A partir do PPR seria preciso uma grande
mudang¢a na minha atual situa¢do ou da minha vida
como um todo, para me fazer sair desta
organizacdo.

11 - Com o PPR noto que posso progredir muito
mais, por isso, exister muitas razdes para me

manter nesta organizacdo para sempre.

16 - Atual estado de comprometimento para com 95| 4,59
Comprometimento
esta empresa

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Analisando os resultados das médias (escala de 1 a 5) voltados aos 3 tipos de
comprometimento, observou-se que a maior média foi o instrumental/calculativo
com valor de 4,19, por segundo o normativo com média de 3,94 e o afetivo/atitudinal
com a menor média, sendo 3,74. Analisando a maior média, pode-se constatar que o0s
colaboradores da Cooperativa de Crédito Cresol Baser possuem um grau de
comprometimento ligado ao Instrumental/Calculativo, ou seja, o comprometimento
se da pelo que serdao recompensados pelo esforco (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA,
2000).
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4.1.1 Testes para analise de regressao

ApOs analise descritiva, para completar a descricao referente ao PPR como um

fator de comprometimento procedeu-se uma série de analises para verificar a

possibilidade de realizar a analise de regressdo. Primeiramente foi realizada a analise

de correlacao r Pearson, apresentada na Tabela 3.

Tabela 3 - Correlacdo r de Pearson

Comprometi
Instrume Afetivo/
Normat mento
ntal/Calc Atitudin
ivo Organizacion
ulativo al
al
Pearson Correlation 1
Instrumental/
Sig. (2-tailed)
Calculativo
N 95
Pearson Correlation 0,797 1
Normativo Slg (2-tailed) ,000
N 95 95
Pearson Correlation 0,709 0,818 1
Afetivo/
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
Atitudinal
N 95 95 95
Comprometi  Pearson Correlation 0,428 0,371 0,424 1
mento Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
Organizacion N 95 95 95 95

al

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Segundo a literatura, para que haja correlacdo é necessario que

seja

significativo (Sig<0,05). Nesse sentido, Dancey e Reidy (2005) conceitua como uma

medida de associacdo, que mede a forca do grau de relacionamento entre duas
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variaveis, ou seja, mede o grau de correlacdo (negativa ou positiva) entre duas
variaveis. Os autores apontam uma classificacdo para os resultados obtidos, tendo
como correlacao, 0,10 até 0,30 (fraco); 0,40 até 0,6 (moderado); 0,70 até 1 (forte),
tanto positiva como negativa. No caso dos dados em analise, essa suposicdo é

atendida e todas as correla¢des sao significativas.

Ao analisar os resultados obtidos, pode-se confirmar que ha correlacdo positiva
e significativa entre fraca e moderada no alinhamento das dimensdes do
comprometimento  instrumental/calculativo, normativo, afetivo/atitudinal e

comprometimento organizacional.

A andlise de correlacdo entre os fatores instrumental/calculativo e
comprometimento organizacional apresentaram grau de correlacao significativa igual
a 0,428. O resultado pode expressar que o PPR proporciona aos colaboradores um
grau de esforco extra, que por sua vez, acaba influenciando no comprometimento

organizacional (BECKER, 1960) e vice-versa.

O alinhamento entre normativo e comprometimento organizacional resultou
em um grau de correlagao significativa de 0,371. A dimensdo normativa representa a
correlacao dos colaboradores com o comprometimento organizacional baseado nas

pressdes e regras da instituicao (WIENER, 1982).

A anadlise da correlacdo entre os fatores afetivo/atitudinal e comprometimento
organizacional apresentou correlacdo significativa de 0,424. Maior apego dos
colaboradores com as crencas e valores, atrelado ao sentimento de pertencer a
instituicdo, impactam no aumento do comprometimento organizacional (BORGES-
ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2007). Nesse caso, os colaboradores podem ver o PPR

COMOo uma recompensa por estarem inseridos e atuantes na instituicao.
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A correlagdo entre os fatores instrumental/calculativo e afetivo/atitudinal
apresentou correlacdo significativa forte de 0,709, o qual remete os esforgos
realizados pelos colaborados para obter um retorno alinhada as crencas e a cultura

da organizac¢do (BECKER, 1960; BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2007).

O grau de correlagdo entre os fatores instrumental/calculativo e normativo
resultaram em grau de significancia forte de 0,797, demonstrando os lagos entre os
esforcos dos colaboradores atrelados as normas e pressdes da organiza¢ao (WIENER,

1982; BECKER, 1960).

O alinhamento que obteve maior grau de significancia foram os fatores
normativo e afetivo/atitudinal com resultado de 0,818, revelando o apego dos
colaboradores a crenca e cultura da organizacdo com as regras e pressfes da

organizacao (WEINER, 1982; BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2007).

Mowday et al. (1982) destaca que o comprometimento organizacional atua
como uma forca que esta relacionada com a identificacdo e o envolvimento dos
colaboradores com a institui¢do. O autor explica que comumente as correlagdes entre
comprometimento se dao a partir das caracteristicas pessoais do colaborador, onde o
maior comprometimento é associado a maior idade, maior tempo de servico na

organizacao e maior remuneracao.

ApOs a realizacdo do procedimento da correlagdo r de Pearson foi realizado o
teste de multicolinearidade, por meio dos testes Tolerancia e Fator de Inflacdo da
Variancia (FIV), apresentado na Tabela 4, com os construtos formados pelas médias

de suas variaveis.
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Tabela 4 - Teste tolerancia e FIV

Coeficiente
Coeficientes nao S Estatistica de
padronizados Padronizad Colinearidade
Modelo t Sig
os
Erro Toleran
B Beta VIF
Padrao -cia
1 (Constant) 3,021 0,327 9,23| 0,000
4
Instrumental/Calcul 0,257 0,127 0,315| 2,02| 0,046 0,355 2,819
ativo 1
Normativo -0,100 0,144 -0,132| -,693| 0,490 0,237 4,226
Afetivo/Atitudinal 0,237 0,125 0,309| 1,89| 0,062 0,323 3,100
0

Varidvel Dependente: COMPROMETIMENTO_ORGANIZACIONAL

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Os resultados indicam a presenca de multicolinearidade aceitavel, pois os

valores do teste FIV estdo entre 1 e 10 e os valores do teste de tolerancia estao entre

0,170 e 1.

Posteriormente foi realizado o teste de auséncia de autocorrelacdo serial,

atraveés do teste de Durbin-Watson, apresentando na Tabela 5 a seguir.

Tabela 5 - Teste Durbin-Watson

Modelo R2 Erro-padrao da
R R? ajustado |estimativa Durbin-Watson
110,465|0,217]0,191 0,51649 2,004
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a. Preditores: (Constant), INSTRUMENTAL/CALCULATIVO, NORMATIVO, AFETIVO/ATITUDINAL
b. Variavel Dependente: COMPROMETIMENTO_ORGANIZACIONAL

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Os resultados do teste de Durbin-Watson indicam a auséncia de autocorrelacao
serial, pois os valores de estatistica préximos a 2 atendem ao pressuposto previsto

pela literatura (CORRAR; PAULO; DIAS FILHO, 2012; GUJARATI; PORTER, 2011).

O R? ajustado da Analise de Regressdo, apresentado na Tabela 5, indica que
19,1 % da variabilidade total do construto “Comprometimento Organizacional” é

explicada pelas variaveis independentes consideradas significativas (a= 5%).

A validade global também foi verificada pela andlise de variancia, conforme

apresentada na Tabela 6 a seguir.

Tabela 6 - Analise de variancia (ANOVA)

Soma dos
Modelo Graus de Liberdade | Média Quadratica | F Sig.
quadrados
1 Regression | 6,714 3 2,238 8,389 | 0,000
Residual 24,275 91 0,267
Total 30,989 94

a. Preditores: (Constant), INSTRUMENTAL/CALCULATIVO, NORMATIVO, AFETIVO/ATITUDINAL
b. Varidvel Dependente: COMPROMETIMENTO_ORGANIZACIONAL

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

O resultado, apresentado na tabela anterior, foi significativo com sig=0,000;
F=8,389, o que confirma a adequag¢do do instrumento ao estudo proposto. Na Tabela

7 a seguir, estao dispostos os resultados da analise de regressao.
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Tabela 7 - Coeficientes

Coeficientes
Coeficientes
nao
padronizados
Modelo padronizados t Sig.
Erro
B Padrao | Beta
1 (Constant) 3,021 0,327 9,234 {0,000
Instrumental/Calculativo | 0,257 0,127 |0,315 2,021 | 0,046
Normativo -0,700 (0,144 |-0,132 -0,693 (0,490
Afetivo/Atitudinal 0,237 0,125 0,309 1,890 | 0,062

a. Variavel Dependente: COMPROMETIMENTO_ORGANIZACIONAL

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Conforme os coeficientes apresentados na Tabela 7, os construtos normativo e
afetivo/atitudinal ndo exercem influéncia significativa sobre o construto dependente
comprometimento organizacional. Ja o instrumental/calculativo é o construto que
exerce influéncia sobre o construto dependente comprometimento organizacional,
pois apresenta influéncia direta com significancia estatistica (t=2,021; Sig=0,046), e
Beta com importancia explicativa de 0,315 sobre a variagdo comprometimento

organizacional.

Dessa forma, pode-se constatar, tomando como base os respondentes do
qguestionario, que o PPR proporciona um comprometimento instrumental/calculativo,
ou seja, os colaboradores estdao comprometidos com o PPR pelo fato deles
trabalharem e se esforcarem em troca de um resultado advindo deste esfor¢o
(BECKER, 1960). Por sua vez, Mowday et al. (1982) destaca que o comprometimento
instrumental/calculativo possui maior representacdo em instituicdes com maiores
trocas entre o individuo e a organizacao, onde o colaborador percebe equidade sua

contribuicdo e a recompensa recebida.
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Nao obstante, Becker (1960) considera-se que as trocas entre a organizacdo e
individuo, ao ponto que, o reconhecimento do colaborador por parte da empresa faz
com que ele permaneca na organizacao enquanto houver retornos derivados de seu
empenho (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000). Entretanto, baixos indices da
dimensdao comprometimento afetivo, pode indicar indicios de complicacdes que
merecem alerta do departamento de Recursos Humanos para com os colaboradores
da instituicdo, pois um baixo indice dessa dimensdo pode demonstrar que o0s
colaboradores da instituicdo ndo possuem um apego as crencas e valores da
instituicdo, o que pode gerar perdas significativas na questdao organizacional

(MOWDAY et al., 1982).

Os resultados da pesquisa vao de encontro aos estudos de Jones e Pliskin
(1988) e Bassi (1995), pois consideraram os programas de PPR como um elemento
positivo que acaba elevando a produtividade e o desempenho, se gerenciado
corretamente. Ao analisar os resultados da pesquisa de Costa (2002) ao estudar a
relacdo entre o PPR e o comprometimento organizacional, o autor constatou com
base nas analises, que para os colaboradores da instituicdo em estudo, levando em
consideracdo as trés associacdes em relacdao ao comprometimento organizacional em
relacdo ao PPR, os resultados mais expressivos estao voltados ao

instrumental/calculativo.

Ao analisar os dados, pode-se perceber que os resultados da pesquisa
possuem certa semelhancga aos estudos de Farzan et al. (2008), pois estudaram a
questdao do PPR em uma empresa de software, onde os colaboradores eram
premiados pelo numero de conteddo que incluiam no site, onde os autores
constaram que para alcancar o desejo dos colaboradores em receber algo em troca
por suas contribuicdes, uma abordagem a ser utilizada sdao os mecanismos de

recompensa por contribui¢cdo ou participagao.

RGC, Santa Maria, v. 8, n.15, Jan./Jun., 2021.



Programa de participagdo nos resultados e comprometimento organizacional: um estudo | 40

4.2 Analise qualitativa dos dados

Para analisar as respostas das questdes abertas do questionario procedeu-se a
analise tematica. Dos 95 questionarios validos, 72 respondentes escreveram sobre a
primeira questdo descritiva opcional que se refaria: Este espaco esta destinado para
que vocé possa colocar sua opinido pessoal com relacdo as influéncias do PPR no seu
comprometimento com a Cresol Baser. Das respostas obtidas, pode-se perceber que
os colaboradores responderam que sim, ou seja, o PPR de alguma forma contribui
para o seu comprometimento com o trabalho realizado na Cooperativa de Crédito

Cresol Baser.

Os respondentes descreveram que o PPR motiva a trabalhar mais pois gera um
retorno financeiro quando atingidas as metas, e esse retorno acaba possibilitando a
realizacao de sonhos, outros destacam que € um grande incentivo e influéncia para se
trabalhar com qualidade e produtividade. No Quadro 1 apresenta-se recortes das
respostas, descrevendo que o PPR tem influéncia no comprometimento com a

Cooperativa de Crédito Cresol Baser.

Quadro 1 - Respostas abertas sobre a influéncia do PPR no comprometimento

RESPONDENTE RESPOSTA

Respondente 01 "O PPR ajuda sim no comprometimento..."

Respondente 15 "O PPR influencia na dedicac¢do ao trabalho..."

"...acredito que com o PPR temos um comprometimento maior em
Respondente 20
concluir nossas metas"

"...0tima ferramenta institucional para aumentar o
Respondente 25 comprometimento com as metas estabelecidas pela Cooperativa

de Crédito"

"O PPR é um dos motivadores a permanecer na Cooperativa de
Respondente 62
Crédito..."

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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Com base nas respostas, Mowday et al. (1982) discorrem sobre o
comprometimento como sendo uma relacdo onde o colaborador demonstra esforco
e trabalho em prol do sucesso da instituicdo em que trabalha. Observando os estudos
de Costa (2002) ao estudar sobre o PPR em uma industria moveleira do Rio Grande do
Sul, pode-se constatar, pela analise qualitativa, que ha semelhancas entre os
resultados da autora com os resultados dessa pesquisa. Para esse autor, que
quantificou os dados da sua pesquisa, 24% dos respondentes comentaram que o PPR
atua como um fator de comprometimento e 20% dizem que o programa auxilia a

caminharem com a industria e buscarem atingir as metas estabelecidas.

Cinco colaboradores levaram em considera¢dao, no momento de responder a
questao, aspectos tanto pessoais como profissionais ao elaborarem as respostas,
havendo algumas ponderacdes que independente de ter ou nao o PPR. Nesse sentido,
alguns dos respondentes comentaram que o comprometimento com o trabalho seria
0 mesmo com ou sem o0 PPR, e que o PPR por si s6 nao influencia no
comprometimento, outros nem sabiam da existéncia do PPR quando comec¢aram a

trabalhar na Cooperativa de Crédito em estudo.

No Quadro 2, a seguir, ha o recorte das respostas que descreveram que o PPR
ndo gera um impacto no seu comprometimento com a Cooperativa de Crédito Cresol

Baser.

Quadro 2 - respostas abertas sobre a influéncia do PPR no comprometimento

RESPONDENTE RESPOSTA

Respondente |"..mesmo quando ndo ha PPR continuo
13 comprometido”

Respondente | "Independente do PPR meu comprometimento com a
16 empresa € muito forte..."

Respondente | "Ndo seria somente o PPR que me faz ser uma

RGC, Santa Maria, v. 8, n.15, Jan./Jun., 2021.



Programa de participagdo nos resultados e comprometimento organizacional: um estudo | 42

36 pessoa comprometida..."

Respondente | "O PPR pouco influencia no comprometimento por si

48 sO, mas é um grande fator..."
Respondente | "...ndo atribuo a ele meu comprometimento, mas é
57 uma étima motivacao..."

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Observando as principais respostas obtidas, percebe-se que o PPR ndo
interfere diretamente no comprometimento de alguns colaboradores. Esse resultado
vai de encontro com os resultados da pesquisa de Medeiros e Heidemann (2000) ao
estudaram sobre o PPR em um complexo industrial da WEG de Jaragua do Sul - SC.
Por meio das respostas dos participantes e das analises realizadas pelos
pesquisadores, foi concluido que o programa ndo é um dos principais fatores

motivacionais e de comprometimento da empresa.

Em relacdo a segunda questao que indagava aos colaboradores: Descreva algo
que vocé gostaria de destacar que contribui para o comprometimento com a Cresol
Baser. Dos 95 questionarios validos, 64 dos colaboradores responderam a questdo,
destacando varios aspectos que contribuem para o comprometimento de cada um

com o seu trabalho. No Quadro 3, segue o recorte de algumas respostas.

Quadro 3 - respostas abertas para outros aspectos que contribuem para o

comprometimento

RESPONDENTE RESPOSTA
Respondente | "...bom relacionamento e clima organizacional..."
01

Respondente | "Os bons relacionamentos na area de trabalho..."
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05

Respondente | "Reconhecimento, valoriza¢do, acolhimento e o

18 tratamento do funcionario como ser humano"

"...lider que saiba valorizar a aproveitar a
Respondente

80

diversidade de experiéncias na equipe. A

integracdo e comunica¢ao da equipe..."

Respondente | "Clima organizacional positivo, oportunidades de

81 crescimento pessoal e profissional..."

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Analisando as respostas, ha grande destaque ao bom relacionamento,
reconhecimento, tratamento recebido pelos lideres, valorizagdo pessoal, preocupacao
com o bem-estar, respeito entre os colegas, unido e coopera¢do entre as equipes,
enfim, varios aspectos voltados ao relacionamento e ao convivio em equipe. Nesse
caso, isso significa que ter uma boa relacdo com o companheiro e a equipe de
trabalho acaba gerando mais resultados positivos para propria empresa e para o
proprio colaborador, pois acaba ndo existindo atrito e competitividade entre as
equipes, muitos destacaram os beneficios, salarios, premia¢des, viagens, estrutura,
credibilidade, a histéria de sucesso da empresa e a politica do RH, ou seja, fatores que
a empresa através dos seus resultados financeiros pode proporcionar aos seus
colaboradores, e muitos desses fatores sao basicos, como beneficios e salario. Pode-
se apontar, com base nas respostas da segunda questdo, que grande parte dos
colaboradores sdo gratos por trabalharem em uma instituicao financeira, como a
Cooperativa de Crédito Cresol Baser, pois era um sonho da familia e isso por si so ja é

uma grande motiva¢do para seu comprometimento no trabalho.

Os resultados obtidos na analise dessa questao, também vao de encontro com
os resultados obtidos por Medeiros e Heidemann (2000). Os autores constataram em

seus estudos que os aspectos que influenciam o comprometimento estao voltados a
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melhoria do clima organizacional, no desempenho, na produtividade e na qualidade
do trabalho. Na organizacdo de estudo dos autores, o PPR ndao motivou os
colaboradores, pois ndo atendeu por completo as expectativas destes, juntamente

com o descontentamento das diretrizes do programa.

4.2.1 Entrevista com Gestora de Recursos Humanos

De acordo com a gestora de Recursos Humanos, entrevistada na primeira
semana de setembro, o PPR foi aprovado pelo Conselho de Administracdo da Central
Cooperativa de Crédito em 12 de novembro de 2009, passando por algumas
alteracdes em sua politica nos anos de 2013 e 2017, porém somente a partir do ano

de 2011 que passou a ser pago todos 0s anos.

Dos objetivos firmados entre a instituicao e os colaboradores, destacam-se: o
melhoramento do desempenho das equipes, atrelando o pagamento de participacdo
nos resultados aos objetivos e metas; o reconhecimento do esfor¢co da equipe na
construcdo dos resultados; desenvolvimento de uma cultura de comprometimento e
engajamento em relacdo aos objetivos; alavancar os negdécios e o resultado;
incentivar melhorias dos niveis de qualidade e produtividade de todos os
colaboradores; e premiar os colaboradores pela participacdo que eles tiveram nos

resultados obtidos pela institui¢ao.

A gestora comentou que os indicadores, metas e suas delimitacdes, e demais
regras de elegibilidade ao PPR, sdo determinadas pelas estratégias de negdcios e
comissao de colaboradores. Os indicadores mostram o que o empregador ira avaliar,
enquanto a meta é a definicdo do objetivo que se espera al¢car na avaliacdo. Ja a
delimitacdo da meta é o percentual minimo e maximo a ser atingido da meta definida
para cada indicador. Para ser concedido o pagamento do PPR é necessario que sejam
cumpridos os percentuais minimos da meta de cada indicador, que é atingir no

minimo 30% e no maximo 100% do resultado financeiro (sobras) e atingir no minimo
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80% e o no maximo 100% do planejamento comercial. A avaliacdo do percentual das
metas dos indicadores da Cooperativa de Crédito Cresol Baser se dara com o
cumprimento do atingimento minimo das delimitacdes estabelecidas para as

singulares (média).

Em relacdo aos desafios e resultados da implantacdo do PPR, a gestora
mencionou que “o principal desafio era implantar a cultura de PPR, motivar as
pessoas para atingirem suas metas e assim melhorar o resultado financeiro do
sistema.” Nesse sentido, ela explica que a implantacdo se iniciou com o intuito de
realmente fazer com que os colaborados se comprometessem em trabalhar em prol
do crescimento da instituicdo. Dessa forma, a motivacao da Cooperativa de Crédito
Cresol Baser em adotar o PPR foi para reconhecer a participa¢ao dos colaboradores

no crescimento e resultado do sistema.

Indo ao encontro da resposta da gestora, os autores Coopers e Lybrand (1996)
enfatizam que as instituicdes adotam sistemas de remuneracdo variavel e programas
de participagdo com intuito de motivar os colaboradores a buscarem
aperfeicoamento profissional e a mesclar os objetivos pessoais com o da institui¢do.
Através da analise dos dados obtidos nas entrevistas com os gestores de RH, Becker
(1998) pode concluir que as instituicdes referentes ao seu estudo veem o PPR como
um diferencial competitivo, uma vantagem na drea de Recursos Humanos,

caracterizando-o como um instrumento eficaz de gestao.

Sobre as evidéncias que caracterizam alguma mudanc¢a de comportamento do
colaborador ap6s a utilizacdo do PPR a gestora explicou que os profissionais
passaram a cumprir metas, e todos lutam pelos mesmos objetivos e que isso é bem
visivel, pois a maioria dos colaboradores esta empenhada e dedicada com as metas e

objetivos propostos pela institui¢do.
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Quanto ao alcance das metas e objetivos, e o comprometimento dos
colaboradores com o PPR a gestora afirma que houve mudancas apds a adocao do
PPR. Segundo ela, “sim, todos os anos depois de alcancado os numeros, outros
desafios sao impostos”. Frisou que os colaboradores “buscam sempre cumprir as
metas para alcancar o prémio maximo de reconhecimento, e pelos pagamentos que
realizamos, entendemos que a grande maioria dos empregados estdo
comprometidos”. Sobre os resultados que a instituicao tem obtido, nos Ultimos anos,
com o emprego do Programa de Participacdo nos Resultados foi destacado pela
entrevistada que o PPR é um prémio de reconhecimento que auxilia o processo de
atracao e retencdo de talentos, ndo sendo a Unica ferramenta para a retencao dos

colaboradores, mas tem auxiliado bastante.

A afirmacdo da gestora de RH em rela¢do a retencdo de talentos, esta alinhada
aos resultados do estudo de Genari e Macke (2018). Os autores comentam que em
um cenario competitivo, é imprescindivel que a organiza¢do efetue métodos de
retencao de colaboradores, tais como: gestdao do clima organizacional, sistemas de
recompensas e reconhecimento, programas de treinamento, gestdo de carreira e
avaliacdo de desempenho. Nesse sentido, entre os meios de obter maior retencao de

talentos, a instituicdo em estudo atua também com o PPR.

Becker (1998) ao estudar as experiéncias do PPR em uma empresa do Rio
Grande do Sul, identificou inicialmente que o foco dos gestores em aderirem ao
programa estava centrado em trazer beneficios ao trabalhador. Ao aprofundar as
entrevistas, concluiu que, para a organizacao, a politica de participacao nos resultados
dava mais énfase na gestao da empresa do que nas vantagens para o trabalhador,

pois, destacaram que a distribuicdo sé ocorre quando ha resultados financeiro.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A partir dos anos 90, comecaram a surgir no Brasil, mudancas e sinais que
impulsionaram uma maior abertura e flexibilidade na area da gestdao organizacional
(STONER; FREEMAN, 1995), permitindo que as organizacdes pudessem implementar
programas de participacdo e demais instrumentos de gestdo que pudessem gerar
maior engajamento, comprometimento, motivacdo e conciliagdo dos objetivos

organizacionais e dos objetivos pessoais dos colaboradores.

Esse estudo teve por propésito verificar se o PPR atua como fator de
comprometimento, sob a ética dos colaboradores da Cooperativa de Crédito Cresol
Baser de Francisco Beltrao - PR, delimitando os objetivos especificos da pesquisa em:
analisar se o PPR atua como um fator de comprometimento dos colaboradores da
Cooperativa de Crédito; verificar se o alcance das metas da Cooperativa de Crédito
esta atrelado ao PPR; averiguar se ha outros fatores além do PPR que possam instigar
o comprometimento dos colaboradores. Com esse intuito, utilizou-se uma
abordagem quali-quanti por meio de aplicacdo de um questionario para o0s
colaboradores da instituicdo, para verificar como os respondentes avaliam seu grau
de comprometimento em relacdo ao PPR implementado pela Cooperativa de Crédito
Cresol Baser, utilizando um instrumento com escala tipo Likert de 5 pontos,
elaborado com base nos estudos de Mowday et al. (1982) e com duas questdes

abertas. Também foi realizada uma entrevista com uma das Gestoras de RH.

Atendendo ao objetivo proposto, a partir dos dados quantitativos, os
resultados da anadlise de regressao apontam que o PPR atua como um fator de
comprometimento com  maior influéncia voltada para a dimensao
instrumental/calculativo, evidenciando que os colaboradores se comprometem com a
instituicdo por terem ciéncia que serdo recompensados pelo seu esforco. As
dimensdes normativo e afetivo/ atitudinal ndo tiveram significancia relativa nos testes

de regressao.

RGC, Santa Maria, v. 8, n.15, Jan./Jun., 2021.



Programa de participagdo nos resultados e comprometimento organizacional: um estudo | 48

Observando os dados quantitativos e as respostas abertas dos questionarios
percebe-se que para grande parte (72 de 95) dos colaboradores o PPR atua como um
fator de comprometimento, mesmo que para alguns colaboradores (23 de 95) haja
outros fatores que instigam o comprometimento (clima organizacional,
reconhecimento, valorizacao, etc.). Entretanto, para alguns respondentes, o PPR nao
interfere no seu comprometimento com a Instituicdo. No que diz respeito ao alcance
das metas, o estudo demonstrou a partir das questdes abertas e da entrevista com a
gestora de Recursos Humanos que um dos intuitos da implementacdao do PPR foi
para atingir as metas e alavancar o nivel financeiro da instituicdo, bem como servir de

mecanismo de motiva¢do e comprometimento para com os colaboradores.

O estudo possibilitou comparar os resultados com as referéncias tedricas e
demais trabalhos empiricos sobre a tematica, o que permitiu maior compreensdao em
relacdo ao comprometimento organizacional atrelado ao PPR, bem como identificar

algumas divergéncias entre os resultados da pesquisa com trabalhos empiricos.

Sendo assim, este estudo voltado ao comprometimento organizacional por
meio do PPR representa importante contribuicdo a instituicdo em estudo, como ao
meio organizacional e académico, pois seus resultados podem servir de comparativo
as demais pesquisas relacionadas ao tema e que venham a utilizar uma tematica ou
instrumento de coleta de dados semelhante, podendo até realizar comparativos entre
os resultados obtidos. Ademais, contribuiu para aumentar o conhecimento do
pesquisador acerca do tema, podendo vir a somar aos demais estudos empiricos

sobre essa tematica.

As limitacbes encontradas remetem-se ao fato de ser realizado em uma
instituicdo em especifico, onde os resultados ndo podem ser generalizados. Outra
limitacdo é de que a mensuracdo por meio de escala pode nao evidenciar a realidade

estudada.
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Dessa forma, recomenda-se que sejam realizados estudos mais aprofundados
em outras instituicdes ou em segmentos diferentes. Podem ser realizados estudos
ligando a questao do comprometimento ndo somente ao PPR, mas também a outros
fatores organizacionais, levando em consideracdo fatores financeiros e nao
financeiros, ou entdo uma comparacdo entre eles para averiguar o que de fato

compromete o colaborador com a instituicdo a qual trabalha.

Por fim, através do levantamento qualitativo, constatou-se que o PPR tem
impacto no comprometimento organizacional, bem como identificou que ha outros
fatores que contribuem no comprometimento com a instituicdo. Através da analise de
regressao, pode-se apurar que a dimensdo instrumental/calculativo tem maior

impacto no comprometimento.
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