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RESUMO

A natureza das sociedades cooperativas demanda um quadro funcional em constante
desenvolvimento e em sintonia com as demandas dos seus associados. Em meio a
diversas variaveis que influenciam o desenvolvimento das pessoas, este estudo teve
por objetivo analisar a relacdo entre Impacto do Treinamento no Trabalho,
Autoeficacia e Comprometimento Organizacional em sociedades cooperativas. Para
esse propasito, a pesquisa utilizou técnicas quantitativas que permitiram o identificar
as relagdes entre as variaveis, onde participaram 284 funcionarios de cooperativas do
Estado do Parana, que participaram de acdes de treinamento e desenvolvimento em
2017. Este estudo se deu por meio de uma pesquisa quantitativa e seu delineamento
foi do tipo levantamento, método de pesquisa Survey, com uso de amostragem nao
probabilistica por conveniéncia. Os dados foram analisados utilizando estatistica
descritiva, analise fatorial e modelagem de equacdes estruturais com apoio dos
softwares Microsoft Excel, Statistical Package for Social Sciences® (SPSS) e IBM
Amos. Os principais suportes tedricos foram as pesquisas de Borges-Andrade (2002)
e Pilati e Abbad (2005) acerca do Impacto do treinamento no trabalho; Bandura (1989)
e Schwarzer e Jerusalem (1995) como referéncias de Autoeficacia e Meyer e Allen
(1991, 1997) no estudo do Comprometimento Organizacional. Foi possivel concluir
que o treinamento, na visdo do funcionario, impacta positivamente no seu
desempenho. A autoeficacia tem influéncia positiva sobre o impacto do treinamento
no trabalho, reforcando as teorias referenciadas e abrindo possibilidades de novas
acbes com foco na gestdo de pessoas. Também se concluiu que o impacto do
treinamento no trabalho tem influéncia positiva sobre o comprometimento
organizacional, corroborando com as pesquisas citadas e trazendo implicacdes
gerenciais importantes para as cooperativas. Por outro lado, ndo foi encontrada
influéncia da autoeficacia sobre o comprometimento organizacional. Tais resultados
contribuiram ndo somente para testar as teorias referenciadas no ambiente das
sociedades cooperativas, mas também para responder a questfes praticas acerca de
investimentos no desenvolvimento das pessoas.

Palavras-chave: Impacto do treinamento no trabalho. Autoeficacia.
Comprometimento organizacional. Sociedades cooperativas.



ABSTRACT

The nature of cooperative societies requires a constantly evolving functional
framework and in tune with the demands of its members. Among the variables that
influence the development of people, this study aimed to verify the relationship
between the impact of training in work, self-efficacy and organizational commitment in
cooperative societies. For this purpose, the research used quantitative techniques that
allowed the identification of the relationships between the variables, in which 284
cooperative employees from the State of Parana participated, who took part in training
and development actions in 2017. This study was carried out through a research
guantitative and its design was of the survey type, Survey method, with use of non -
probabilistic sampling for convenience. Data were analyzed using descriptive statistics,
factorial analysis and structural equations model with the support of Microsoft Excel,
Statistical Package for Social Sciences (SPSS) and IBM Amos softwares. The main
theoretical supports were the researches of Borges-Andrade (2002) and Pilati and
Abbad (2005) on the Impact of training in work; Bandura (1989) and Schwarzer and
Jerusalem (1995) as references of Self-efficacy and Meyer and Allen (1991, 1997) in
the study of Organizational Commitment. It was possible to conclude that the training,
in the employee's view, has a positive impact on performance. Self-efficacy has a
positive influence on the impact of work training, reinforcing referenced theories and
opening possibilities for new actions focused on people management. It was also
concluded that the impact of work training has a positive influence on organizational
commitment, corroborating with the researches and bringing important managerial
implications to cooperatives. On the other hand, no influence of self-efficacy on
organizational commitment was found. These results contributed not only to testing the
theories referred to in the cooperative society environment, but also to answering
practical questions about investments in people's development.

Keywords: Work training impact. Self-efficacy. Organizational commitment.
Cooperative societies.
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1 INTRODUCAO

A exigéncia das empresas por capital humano com entregas satisfatorias é
crescente, jA que o ambiente organizacional é cada vez mais competitivo e repleto de
novas tecnologias. As organizacdes investem, por sua vez, recursos consideraveis no
desenvolvimento das pessoas, buscando capacita-las, motiva-las e reté-las na
organizagao.

Esse contexto também se aplica as sociedades cooperativas, que investem em
politicas de recursos humanos, ao mesmo tempo que precisam administrar desafios
préprios de seu tipo societario. Assim, € necessario primeiramente, destacar algumas
de suas caracteristicas que sao bastante peculiares.

As cooperativas sdo grupos de individuos que voluntariamente organizam-se
para fornecer a si préprios e a outros, produtos e servicos através do controle
democratico e de beneficios mutuos compartilhados (Birchall, 1997). Essas
organizagfes encorajam processos democraticos de tomada de decisdo,
desenvolvimento de lideranga e educacao (USDA, 2002).

Por sua propria natureza, as cooperativas diferenciam-se pela gestao
democratica, estrutura de governanca, cultura organizacional, relacionamento com
cooperado, entre outros fatores. Os associados se envolvem em decisdes
estratégicas, sobre investimentos e outros fatores importantes a sociedade. Um dos
principais desafios do modelo de gestdo das cooperativas reside, justamente, na
busca do consenso de opinides (Irion, 1997). A dupla natureza das cooperativas traz
maior complexidade para a sua governanga, distinguindo-a de outras formas de
organizacao (Draheim, 1952).

O capital humano de uma cooperativa necessita entender a natureza do
relacionamento com o cooperado. Em uma cooperativa, 0 associado €, ao mesmo
tempo, usuério e dono do negdcio, oscilando entre estes papéis nas suas interacdes
com a empresa. Os empregados de cooperativas, por sua vez, precisam administrar
essas oscilacdes, buscando um equilibrio de interesses entre sécio e empresa.

Na busca da superacdo desses desafios com pessoas, 0s investimentos no
desenvolvimento do quadro funcional das cooperativas sao constantes e
significativos, ultrapassando 40 milhdes de reais s60 em recursos do SESCOOP
(Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo) no Estado do Parana em

2017, Organizagdo das Cooperativas Paranaenses (OCEPAR, 2018). Além do
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recurso do Sescoop/PR, as cooperativas investem também recursos proprios na
capacitacdo do quadro funcional e buscam reverter tais investimentos em resultados
para a empresa e satisfacdo do quadro social. Sendo assim, € muito importante
mensurar o0 resultado do desenvolvimento das pessoas, justificando tais
investimentos.

Diferentes variaveis podem estar relacionadas ao desenvolvimento e
desempenho das pessoas. Este estudo abordou trés em especifico: o Impacto do
Treinamento no Trabalho, a Autoeficacia e o Comprometimento Organizacional.

Considerando as diferentes formas de aprender, o treinamento é uma das
formas classicas de aprendizagem induzida nas organizacdes. As acdes de
treinamento e desenvolvimento, T&D, séo consideradas estratégicas, assim como
influenciam e séo influenciadas pelas diretrizes das organizacoes.

As organizacbes que apresentam melhor desempenho em fatores como
qualidade de produtos, desenvolvimento de novos produtos, habilidade de atrair e
reter talentos e satisfagdo do cliente, também s&o as organiza¢des que mais investem
em programas de treinamento e desenvolvimento, T&D (Harel & Tzafrir, 1999).

O conceito de Impacto do Treinamento no Trabalho esta relacionado com a
influéncia de uma acédo de T&D sobre o desempenho do aluno, suas atitudes e
motivacdo (Abbad, Gama, & Borges-Andrade, 2000). Também pode ser considerado
como resultado alcancado, posteriormente aplicados no trabalho, advindos da acao
de treinar. Esses resultados podem ocorrer em trés niveis: individual, equipe e
organizacional. E importante ressaltar que, neste estudo, o nivel individual foi
analisado pela 6tica do treinando.

Outros estudos sobre treinamento vém comprovando a importancia da
influéncia de aspectos internos como crencgas, expectativas, atitudes e escolhas
(Chapman, Cullen, Boersma, & Maguire, 1981). A autoeficicia tem destaque dentre
estas variaveis.

Quando se trata de efetividade das a¢bes de treinamento e desenvolvimento,
a autoeficacia é um fator de influéncia dentre as variaveis que podem impactar no
resultado (Kirkpatrick, 1967). A autoeficacia pode ser entendida como a percepgéo
gue um individuo tem de sua capacidade pessoal em apresentar 0s comportamentos
necessarios para alcancar um obijetivo.

A autoeficacia percebida funciona como um impulso no desenvolvimento

académico. Os alunos com crenga em sua eficicia tendem a regular seu aprendizado,
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dominar atividades académicas e determinar suas aspiracoes e realizacdes
académicas (Bandura, 1988). Portanto, a pessoa que acredita em sua capacidade
tenderia a obter melhores resultados nas ac¢des treinamento e desenvolvimento.

Da mesma forma, o comprometimento organizacional também é considerado
uma variavel importante para o resultado da organizacdo, que explica o
comportamento no trabalho e seu impacto no desempenho (Benkhoff, 1997). Muitos
pesquisadores internacionais estiveram focados em determinar seus antecedentes
(Williams & Hazer, 1986, Allen & Meyer, 1990, Ngo & Tsang, 1998).

As acbes de Treinamento e Desenvolvimento nas organizacdes sao
investimentos no quadro funcional e, desta forma, podem estar relacionadas com o
comprometimento. A pesquisa de Balsan (2011), entre outras, encontrou uma
correlagcdo positiva entre o comprometimento organizacional e o impacto do

treinamento no trabalho.
1.1 APRESENTAQAO DO PROBLEMA DE PESQUISA
Este estudo esta focado nas sociedades cooperativas, que diferente dos outros
modelos societarios, possui uma legislacao propria e modelo de governanca peculiar.
A partir das consideracdes precedentes, pretende-se analisar o seguinte

problema:

Qual a relacdo entre Impacto do Treinamento no Trabalho, Autoeficacia e

Comprometimento Organizacional em sociedades cooperativas?

1.2 OBJETIVO GERAL DA PESQUISA

Analisar a relacdo entre Impacto do Treinamento no Trabalho, Autoeficicia e

Comprometimento Organizacional em sociedades cooperativas.

1.2.1 Objetivos especificos da pesquisa

a) analisar, individualmente, o constructo Impacto do Treinamento no

Trabalho, com base nas respostas da pesquisa;
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b) analisar, individualmente, o constructo Autoeficacia, com base nas
respostas da pesquisa,

c) analisar, individualmente, o constructo Comprometimento Organizacional,
com base nas respostas da pesquisa,

d) identificar a relacao entre as variaveis Impacto do Treinamento no Trabalho,

Autoeficacia e Comprometimento Organizacional.

1.3 JUSTIFICATIVAS TEORICA E PRATICA

Segundo Phillips (1997), em funcéo de dificuldades metodoldgicas, de recursos
financeiros e de tempo para a realizagao de avaliagdes em treinamento, 100% das
empresas americanas avaliavam o treinamento no nivel de reagfes, 40% avaliavam
a aprendizagem ao final do treinamento, 16% avaliavam o comportamento no cargo e
somente 4% avaliavam a contribui¢cdo do treinamento para a organizacao.

Como facilitador da pesquisa, o Sescoop/PR tem apoiado os cursos de
especializacdo e as pesquisas que possam trazer contribuicbes as cooperativas
paranaenses, tanto com recursos financeiros quanto buscando facilitar a comunicacao
entre gestores e pesquisadores. Esse € um ponto fundamental que incentivou a
pesquisa, facilitou o acesso aos respondentes e, consequentemente, a coleta de
dados.

Os estudos envolvendo impacto do treinamento no trabalho, autoeficacia e
comprometimento organizacional sao relativamente recentes. Na busca as pesquisas
gue relacionam as trés variaveis, foram poucos os estudos encontrados tanto na
esfera nacional quanto internacional. Aléem de que, € inegavel a importancia da
pesquisa cientifica para confirmar ou refutar crencas organizacionais, continuamente,
mesmo para temas onde 0s estudos sao abundantes.

A partir das pesquisas que deram origem aos conceitos de impacto do
treinamento no trabalho, autoeficacia e comprometimento organizacional, ha ainda
diversos desdobramentos e aprofundamentos que podem trazer respostas aos
anseios das organizacdes. Os resultados da pesquisa de correlacdo entre as variaveis
podem trazer maior assertividade para as iniciativas e ac¢des voltadas ao capital
humano.

E importante ressaltar que ndo foi encontrada nenhuma pesquisa

correlacionando as trés variaveis escolhidas em sociedades cooperativas. Assim, este
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estudo pode contribuir teoricamente, testando as variaveis no contexto de uma
organizacao de natureza coletiva.

Na visdo pratica, a constru¢éo do conhecimento, sob a 6tica do cooperativismo
especificamente, € ainda incipiente e pouco explorada. E preciso levar em
consideracdo que as cooperativas possuem uma governanca diferenciada por sua
prépria natureza societaria e sdo carentes de pesquisas em varias areas do
conhecimento. Essa caréncia se estende inclusive as varidveis propostas nesta
pesquisa, apesar do segmento ser representativo e estar em franco crescimento no
mercado atual.

No ano de 2017, as cooperativas do Estado do Parana foram responsaveis pela
movimentacdo de 58% da producao agropecudria, empregaram diretamente mais de
93 mil pessoas e ultrapassaram 1,5 milhdes de associados (OCEPAR, 2018).

Por forca legal, as sociedades cooperativas destinam uma contribuicao de 2,5%
(dois e meio por cento) sobre a folha de pagamento dos empregados, para o
SESCOOP - Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo, cuja
arrecadacdo é fiscalizada pela Receita Federal do Brasil. O SESCOOP/PR é um
servico social autbnomo, voltado para o treinamento profissional, pesquisa,
assisténcia técnica, consultoria e assisténcia social (OCEPAR, 2018).

O investimento em treinamento e desenvolvimento de capital humano foi de
aproximadamente 40 milhdes de reais nas cooperativas paranaenses para 2017. Este
recurso € apenas uma parte do investimento, ja que considera somente 0 montante
investido por meio da contribuicdo ao Sescoop/PR e ndo contempla o recurso préprio
da cooperativa e de empresas parceiras. Ainda, € necessario considerar, que 0s
recursos do treinamento sdo apenas parte de um investimento muito maior, que
envolve as politicas de recursos humanos de forma mais ampla (OCEPAR, 2018).

Na estrutura de governanca das cooperativas, por forca legal, o associado
participa da tomada de decisdes. A prestacdo de contas dos investimentos da
cooperativa deve ser precisa, justificada e submetida a apreciacdo do quadro social.
Assim, todo o estudo que traga subsidio para justificar tais investimentos reforca a
transparéncia e assertividade das informacdes prestadas pelos gestores e também
pelo proprio Sescoop/PR.

Considerando que a pesquisa cientifica ainda € escassa e necessaria as
sociedades cooperativas, a principal justificativa pratica reside na compreensao de

elementos comportamentais significativos que poderdo subsidiar gestores para
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tomada de decisdo. Esses gestores sdo os responsaveis pelas informacdes que o

cooperado recebe, e assim, necessitam ser transparentes e assertivos.

1.4 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

Na primeira secéo foi apresentada a introducdo, com uma contextualizacao
sobre o tema proposto. Na sequéncia, foram apresentados o problema de pesquisa,
o objetivo geral e as justificativas tedrica e préatica, assim como a estrutura da
dissertacao.

Na segunda secao, sdo apresentados os elementos conceituais da pesquisa,
que sustentam a demarcacao tedrica do trabalho. Inicialmente, é apresentado um
contexto sobre Impacto do treinamento no trabalho, a seguir, Autoeficacia, por fim,
Comprometimento Organizacional.

Os procedimentos metodoldgicos que nortearam a pesquisa e as questdes de
pesquisa, delimitagcdo do campo de pesquisa, as variaveis, as definicdes constitutivas
e operacionais sao os topicos da terceira se¢do. O delineamento da pesquisa, a
definicdo da populacdo e da amostra em estudo, bem como as fontes e o tratamento
dos dados coletados também sdo apresentados, a seguir.

A analise dos dados é apresentada na quarta secao e as consideracdes finais,
na secao subsequente. Na sexta e Ultima secdo, as implicacdes gerenciais estdo
destacadas.

O projeto da pesquisa encerra-se com a apresentacao das referéncias teoricas
utilizadas e apéndices, 0s quais serviram de apoio para o desenvolvimento deste

estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo do estudo, serdo apresentados 0s elementos conceituais da
pesquisa, que compde o referencial tedrico do trabalho, na seguinte sequéncia:

impacto do treinamento no trabalho, autoeficacia e comprometimento organizacional.

2.1 IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO

Para definir o impacto do treinamento no trabalho € preciso, primeiramente,
compreender alguns conceitos de Treinamento e Desenvolvimento, muitas vezes
correlatos. Para Salas e Cannon-Bowers (2001), os conceitos principais de
Treinamento e Desenvolvimento, T&D, sdo advindos de outros estudos de areas
como: pedagogia, administracdo, psicologia e sociologia que resultam na area de
aprendizagem induzida nas organizacoes.

As iniciativas de T&D sao as ac¢des de aprendizagem induzida que ocorrem no
ambiente organizacional. Goldstein (1992) e Locke, Latham e Erez (1988)
argumentam gque o foco dessas acdes é o comportamento do individuo que deve
melhorar seu desempenho no trabalho. Segundo Sallorenzo (2000), o
desenvolvimento é um processo de aprendizagem mais abrangente que o
treinamento, porque busca o amadurecimento dos individuos de forma mais profunda,
nao focando apenas uma atividade especifica do trabalho.

Para Borges-Andrade (2002), a definicdo de treinamento é uma acdo da
organizacdo planejada sistematicamente, com o objetivo desenvolver habilidades
diversas e estratégias cognitivas no aluno, para que este melhore sua eficiéncia atual
ou futura.

No estudo de Sitzmann e Weinhardt (2017), uma das conclusdes foi que, a
medida que os funcionarios adquirem conhecimentos e habilidades como resultado
de acbes de treinamento e utilizam as competéncias adquiridas no trabalho, eles
garantem que a empresa alcance as competéncias necessdarias para superar seus
concorrentes.

Deve-se considerar que ha uma diferenciacdo entre treinamento e educacao,
especialmente quanto a intencionalidade. O objetivo de um treinamento € o
desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes com foco no desempenho
do individuo (Bastos, 1991). J& a educacédo, segundo Nadler (1984), objetiva uma
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formacdo mais abrangente que, em geral, visa a melhoria de desempenho futuro.
Neste estudo, as fontes de dados seréo tanto os alunos de cursos técnicos quanto 0s
alunos de iniciativas de educacao de longo prazo, como as especializacoes.

Para Vargas e Abbad (2006), a educacdo é incluida aos demais conceitos
anteriores, considerando que muitas organizacdes tém investido em iniciativas de
educacao formal para o quadro funcional, como por exemplo, especializacdes in
company. O conceito de TD&E, Treinamento, Desenvolvimento e Educacao, nesta
pesquisa, é considerado mais amplo pelo fato de abranger acfes de educacgéo tanto
de curto e como de longo prazo, que objetivam tanto o desenvolvimento de
competéncias quanto o amadurecimento das pessoas.

Considerando que o investimento das organizacdes em (T&D) é significativo,
surge a necessidade de mensurar os resultados nas atividades dos trabalhadores
(Holton, Bates, Seyler & Carvalho, 1997). Ao definir as variaveis que efetivamente
trazem resultado no ambiente laboral, serd possivel adaptar as atividades de
treinamento para torna-las mais assertivas.

Na avaliagéo de treinamento, o aluno atribui um valor ao treinamento, baseado
em suas proprias expectativas e considerando o quanto este contribuiu para o seu
desempenho, de seu grupo ou da organizacao. A avaliagcdo também tem por objetivo
contribuir para o aperfeicoamento das atividades de treinamento, criando uma
retroalimentacao do processo (Freitas & Borges-Andrade, 2004).

No estudo de Kirkpatrick (1976), que posteriormente foi ampliado por Hamblin
(1978), o modelo de avaliacdo de treinamento pode apresentar resultados em cinco
aspectos diferentes que sdo correlacionados: de reacgdo, de aprendizado, de
comportamento no cargo, de organizacao e de valor final.

As medidas de satisfacdo com o treinamento em termos de qualidade do
programa, ambiente e desempenho do instrutor estdo relacionadas com a avaliagao
de reacdo. Ja a avaliacdo de aprendizagem se refere ao alcance dos seus objetivos
instrucionais, ou seja, a diferenca entre o que o treinando sabia antes e depois do
treinamento. A avaliagdo de comportamento no cargo tem como foco a melhoria de
desempenho do treinando no trabalho, como resultado do que foi aprendido no
treinamento. A avaliagdo da organizacdo leva em conta as mudancgas ou melhorias no
funcionamento da organizacdo que possam ter ocorrido em decorréncia do

treinamento. Por fim, a avaliacdo de valor final observa o produto final ou servigco
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prestado pela organizacdo, comparando, em suma, 0s investimentos em treinamento
com os beneficios alcancados (Kirkpatrick, 1976).

As acdes de T&D tem um foco principal nas organizacfes: a melhoria no
desempenho revertido em maior resultado, independente do prazo de retorno. Assim,
o Impacto do treinamento no trabalho diz respeito as aprendizagens obtidas no
treinamento e que necessariamente serdo aplicadas no trabalho.

Alguns pesquisadores entendiam que um dos focos principais do treinamento
seria mudar o comportamento do treinando durante a execucdo de seu trabalho na
organizacdo. Assim, surgiu a preocupacao em medir o efeito do treinamento a partir
dos modelos classicos de avaliacdo (Hamblin, 1978; Kirkpatrick, 1976). O
comportamento no cargo € um dos niveis de avaliagdo no estudo de Kirkpatrick (1976)
gue se refere ao impacto do treinamento no trabalho.

Para Goncalves e Mourdo (2011), o Impacto do treinamento pode também ser
explicado como a aquisicao e aplicacdo das atitudes esperadas no trabalho. Muitos
autores buscaram as variaveis preditoras para o Impacto do treinamento no trabalho.
As variaveis situacionais foram apontadas como a maior predi¢do, ou seja, sdo as
variaveis do préprio ambiente organizacional, que diferem de empresa para empresa
(Abbad et al. 2000; Freitas & Borges-Andrade, 2004; Ford, Quifiones, Sego & Sorra,
1992; Rowold, 2007; Tziner, Fisher, Senior & Weisberg, 2007; Warr & Bunce, 1995).

O conceito de impacto do treinamento no trabalho divide-se em: impacto em
profundidade, relacionado as melhorias significativas no desempenho da pessoa
treinada, e impacto em amplitude, entendido como a aplicacdo dos conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHAs) aprendidos em treinamento no ambiente laboral,
(Borges-Andrade, 2002). E importante ressaltar que, neste estudo, considera-se o
conceito de impacto do treinamento restrito ao ambiente de trabalho.

Existem definicbes sobre transferéncia de treinamento e impacto do
treinamento no trabalho que s&o conceitos correlatos. Por exemplo, o conceito de
transferéncia de aprendizagem para alguns autores corresponde ao conceito de
Impacto de Treinamento em profundidade denominado por Hamblin (1978). O objetivo
do autor foi diferenciar os efeitos especificos de uma agéo instrucional de outros mais
amplos e que nao foram contemplados nos objetivos de ensino, definidos por ele como
impacto em amplitude.

Abbad, Sallorenzo, Gama e Morandini (1999) sugerem que a base tedrica do

conceito de Impacto do Treinamento em amplitude deve ser relacionada a
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desempenho, propondo um novo entendimento: o efeito do treinamento no
desempenho produtivo do treinado, apds o treinamento no ambiente de trabalho. Para
a autora, a transferéncia de aprendizagem seria sinbnimo de impacto em
profundidade, ja que ambos dizem respeito ao processo de treinamento e a aplicacao
no trabalho.

Neste contexto, o Impacto do treinamento no trabalho pode ser mensurado por
meio da transferéncia de aprendizagem e do desempenho do treinando apds a
influéncia que o evento instrucional exerceu. Em suma, a transferéncia de
aprendizagem se refere ao desenvolvimento de competéncias (conhecimentos,
habilidades e atitudes) em situacfes de treinamento e a sua efetividade no ambiente
laboral. Assim, o aluno desenvolve novas formas de realizar tarefas ja conhecidas
e/ou apresenta um novo desempenho no trabalho, diferente do seu usual.

O conceito que este estudo ird adotar para o Impacto do treinamento no
trabalho é a influéncia exercida pelo treinamento sobre o posterior desempenho do
treinando nas suas atividades laborais (Abbad et al., 1999).

Dentre os modelos desenvolvidos na pesquisa dos fatores de Impacto do
treinamento no trabalho, existe uma base de variaveis podem ser divididas em trés
grandes categorias: instrucionais, contextuais e individuais (Abbad, Pilati & Pantoja,
2003). As variaveis instrucionais estéo relacionadas ao planejamento e execucéo do
treinamento, consideradas preditoras do Impacto do treinamento no trabalho (Borges-
Andrade & Abbad, 1996).

As variaveis contextuais sao os fatores externos as atividades de treinamento,
mas que possuem influéncia na aprendizagem e fazem parte do ambiente
organizacional. Alguns estudos as consideram como fator critico para que o
treinamento realmente tenha resultados plausiveis (Lima, Borges-Andrade, & Vieira,
1989; Rouiller & Goldstein, 1993; Holton et al., 1997; Abbad et al., 2000; Sallorenzo,
2000; Abbad, Borges-Andrade, Sallorenzo, Gama, & Morandini, 2001).

Ja as variaveis individuais estdo relacionadas as caracteristicas de
personalidade e atitude de cada treinando que também influenciam na aprendizagem
e no Impacto do treinamento no trabalho, (Colquitt, LePine, & Noe, 2000; Lacerda,
2002; Warr & Bunce, 1995).

Em relac&o aos indicadores de Impacto do treinamento no trabalho também ha

uma classificacdo, segundo Freitas, Borges-Andrade, Abbad e Pilati (2006):
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comportamentos e resultados; complexidade da medida (profundidade ou largura); e
nivel a que se refere (individuo, grupos e organizacao).

O processo de avaliagcdo do impacto de TD&E no desempenho, tanto individual,
grupos ou organizacao, necessita de planejamento antecipado. E fundamental decidir
previamente o que medir, qual o nivel de complexidade e o método a ser usado nessa
mensuracao, se por meio da observacao ou entrevistas. Em geral, as organizacfes
precisam ponderar sobre algumas variaveis que influenciam nesse processo, como,
por exemplo, a necessidade de recursos financeiros e humanos, os objetivos previstos
da acao instrucional, perfil dos treinandos e cultura organizacional (Borges-Andrade,
2002).

Os objetivos previstos para a acgéo instrucional irdo pautar a decisdo sobre o
que mensurar, especialmente considerando o desempenho individual, j& que essa
analise sera focada em comportamentos descritos nos objetivos, (Borges-Andrade,
2002). O autor sugere que, a partir dos objetivos, 0s pesquisados irdo opinar sobre
uma relacdo de comportamentos ou resultados do treinamento esperados no trabalho,
com o0 apoio de uma escala numérica ou tipo Likert. Todavia, ndo é raro encontrar
situacdes nas quais ndo ha objetivos previamente definidos, ou ainda planejados com
foco no desempenho do instrutor e ndo no aluno, o que pode dificultar a avaliagao.

Assim, o Impacto do treinamento no trabalho nem sempre se resume ao
conceito de transferéncia de aprendizagem, ja que outras variaveis como: estratégias
de autogerenciamento, habilidades metacognitivas, desenvolvimento de raciocinio
l6gico, metodologia cientifica, técnicas de estimulacdo da criatividade, quando
desenvolvidas, podem impactar o desempenho do treinando em muitas atividades que

executa dentro da organizacao.

2.2 AUTOEFICACIA

Para Tannenbaum, Mathieu, Salas e Cannon-Bowers (1991), os programas de
Treinamento e Desenvolvimento (T&D) das organizacbes sdo impactados pelas
caracteristicas dos treinandos. O autor argumenta que as caracteristicas individuais
como autoeficdcia, motivagdo e locus de controle serdo determinantes do
aproveitamento de cada aluno em relagcdo as iniciativas de treinamento e

desenvolvimento.
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A Teoria Social Cognitiva (TSC) deu origem a autoeficacia, proposta por
Bandura em seus estudos publicados entre 1977 e 1993. Bandura (1977) conceituou
autoeficdcia como a crenca que um individuo tem em sua propria capacidade de
desempenho em relacdo a um trabalho especifico, ou ainda, como a percepcao que
um individuo tem quanto a capacidade de alcancar o sucesso ou realizar com éxito
um determinado objetivo.

Para Condon e Holleque (2013), a autoeficacia € definida como um aspecto
psicoldgico de cada pessoa em relacdo a sua capacidade de bem desempenhar suas
tarefas. Schwarzer e Schmitz (2004) acrescentam que a autoeficacia deveria ser
conceitualizada em cada situacdo especifica, da mesma forma que o nivel de
generalidade ou especificidade também varia com a situacao.

A autoeficicia também pode ser vista como um traco de personalidade que
afeta a motivacdo de um individuo para realizar com sucesso suas tarefas ou o grau
de resiliéncia para enfrentar obstaculos e situacdes adversas, além da percepcéo
individual acerca de risco (Bandura, 1986). Na Teoria Social Cognitiva, a autoeficacia
se destaca quando o autor afirma que, dentre os varios pontos do autoconhecimento,
uma das maiores influéncias na vida diaria das pessoas pode ser a crenca na
capacidade pessoal.

O autoconhecimento traz consciéncia ao individuo sobre seu comportamento e
habilidades, enquanto a autoeficicia o faz acreditar em sua capacidade para executar
0S comportamentos e alcancar objetivos com as habilidades que possui (Bandura,
1977; Schlaegel & Koenig, 2014). Assim, a autoeficacia percebida ndo corresponde
as habilidades da pessoa, mas como ela se julga capaz de utiliza-las para obter éxito,
sob as mais variadas circunstancias (Azzi & Polydoro, 2006).

O conhecimento e a acao do individuo sdo influenciados pelas crencas de
autoeficacia, representando uma estrutura cognitiva em conjunto com outras variaveis
que determina o éxito das suas a¢fes. Em outras palavras, ndo basta ter habilidades
e competéncias, é preciso acreditar que as possui (Bandura, 1989; Navarro & De
Quijano, 2003).

Em suma, as crencas de autoeficicia sdo o produto de um complexo processo
cognitivo, baseadas em varias fontes de informacao, percebidas pelo individuo por

meio de diferentes experiéncias e estimulos (Bandura, 1986).
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Os elementos que dao origem as crencas de autoefichcia sdo quatro:
experiéncia de dominio (observacao direta), experiéncia vicaria, persuasao verbal e
estados fisiologicos (Bandura, 1977).

A experiéncia de dominio é a dimensédo vista como destaque, por estar
relacionada a capacidade da pessoa de ter éxito em situacdes adversas, sendo assim
um fator essencial ao conceito de autoeficacia (Bandura, 1977; Pajares & Olaz, 2008).
Ela esta relacionada a superagéo de obstaculos, marcando o individuo positivamente
e servindo de referéncia de encorajamento em uma futura situagéo similar (Bandura,
1977; 1982).

As experiéncias vicarias estdo relacionadas as comparacfes sociais que as
pessoas fazem de si mesmo e as suas proprias capacidades, com outras pessoas de
seu convivio. Quando o individuo ndo tem autoconhecimento desenvolvido ou pouca
consciéncia das suas competéncias, essas experiéncias sdo de suma importancia e
servem de referencial (Bandura, 1982; Martinez & Salanova, 2006).

Através do refor¢o social, critica positiva e mensagens de encorajamento
vindas de pessoas confiaveis, a persuasao verbal acontece e pde em evidéncia a
capacidade e habilidades de um individuo (Bandura, 1977; 1982).

J& os estados fisioldgicos apontam para a interpretacdo de uma pessoa sobre
o0 seu estado fisico, como fator de impacto em sua autoeficacia. Desta forma, o
individuo também responde de acordo com seu estado fisico e emocional
momentaneo (Bandura, 1982).

Assim, Bandura (1977) mostra que a autoeficacia é flexivel, podendo variar de
acordo com diversos aspectos, como o0 contexto e a situacdo, ao longo do tempo. Ja
gue as crencas de autoeficacia desenvolvidas no individuo ndo séo estaveis, observa-
se a importancia da cogni¢cao no seu desenvolvimento.

A crenca de autoeficacia pode ser construida e desenvolvida no decorrer da
vida, apesar da instabilidade e da influéncia de fatores externos e, por isso, é
importante obter mecanismos capazes de gerar crencas de eficacia sob novos
contextos ou dominios ja experimentados (Martinez & Salanova, 2006).

A motivagdo de um individuo esta relacionada a crenca de autoeficacia,
influenciando seus objetivos, esforco, persisténcia e resiliéncia frente a obstaculos.
Quanto mais forte a crenca da pessoa em sua capacidade, maior o esfor¢co e
persisténcia para superar desafios. Essas caracteristicas, em geral, resultam em um

desempenho diferenciado.
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Uma pessoa define objetivos pessoais fazendo uma autoavaliacdo de sua
capacidade. Quanto mais forte for a autoeficacia percebida, maiores os desafios que
a pessoa define para si mesma e mais firme o comprometimento com eles (Bandura,
1991).

A crenca na autoeficacia influencia no desempenho e motivacdo da pessoa.
Em resumo, individuos com o0 mesmo conhecimento, podem apresentar
desempenhos mediocres, adequados ou extraordinarios, dependendo da variagédo da
crenca em autoeficacia (Bandura, 1991).

A cognicdo é a maior geradora da motivacdo humana, j4 que as pessoas se
motivam e planejam suas a¢des, como um exercicio de premeditacéo, acreditando no
que elas podem realizar (Bandura, 1993). A autoeficacia opera na motivacao
cognitiva, ou seja, individuos que se consideram eficazes conseguem ver suas falhas
como esforco, em contrapartida daqueles que se consideram ineficazes veem seus
fracassos como falta de capacidade (Alden, 1986; Collins & Gentner, 1982; McAuley,
Duncan, & McElroy, 1989).

Individuos com baixa crenca de eficacia evitam tarefas dificeis, porque as veem
como ameacas pessoais. Eles tém aspiracdes mediocres e pouco comprometimento
com suas metas, focando em suas deficiéncias pessoais e nos obstaculos que podem
encontrar. Seus esforcos sédo frageis, desistem rapidamente diante das dificuldades e
sdo provaveis vitimas de estresse e depressdo (Bandura, 1993).

Por outro lado, individuos com alta eficacia abordam tarefas dificeis como um
desafio a ser dominado e ndo como ameaca a ser evitada, mantendo um alto
comprometimento com o resultado. Frente ao fracasso, eles mantem e aumentam o0s
esforgos, atribuindo a falha a um esforgo insuficiente ou conhecimento e habilidades
deficientes, mas que podem ser desenvolvidas.

As pesquisas apontam a autoeficacia como fator mediador de comportamentos
e que faz a diferenca nos resultados de atividades desenvolvidas pelos individuos
tanto positiva quanto negativamente, nas mais diversas situacoes.

Bandura (1977; 1997) afirmou que a crenga da autoeficacia deve estar inserida
em um contexto especifico para ser possivel identificar o dominio da tarefa a ser
realizada pelo individuo. Assim, outros pesquisadores ampliaram o conceito por meio
de dominios especificos da autoeficacia, ao invés de focar em medir apenas a

autoeficacia geral (McGee, Peterson, Mueller, & Sequeira, 2009).



26

No que diz respeito a mudanca de comportamento, o individuo tem como base
suas expectativas sobre o resultado esperado e na eficacia pessoal. Ele cré que um
comportamento particular vai leva-lo a um resultado especifico, ou ainda, tem uma
crenca sobre a consequéncia de um ato. As expectativas de autoeficacia podem estar
relacionadas com o controle do individuo sobre suas acdes ou habilidades para
colocar em pratica um comportamento especifico desejado (Bandura, 1989).

Associada a desempenho, a autoeficacia pode ser vista como uma crenga do
individuo sobre a sua capacidade cognicdo, motivagdo e comportamento,
indispensaveis a realizacdo exitosa das suas atividades (Bandura, 1977; Azzi &
Polydoro, 2006).

Em diferentes areas do conhecimento, diversos estudos tém sido feitos com
base na teoria da autoeficacia, explorando contextos especificos. Uma das areas de
grande interesse dos pesquisadores é a associacao entre a crenca de autoeficacia e
o treinamento e desenvolvimento de capital humano.

Para Abbad e Borges-Andrade (2004), a autoeficacia tem influéncia importante
em relacdo as acles de treinamento, desenvolvimento e educacdo — TD&E. Para
Salas e Cannon-Bowers (2001), a autoeficacia ocupa posicdo de destaque no
referencial tedrico evidenciando sua influéncia positiva sobre a aprendizagem e
desempenho dos alunos, aspecto reforcado por Pantoja, Porto, Mourdo e Borges-
Andrade (2005).

Em programas de TD&E, quando o treinando acredita ser capaz de aprender o
conteudo proposto, ele alcancara bons resultados com mais facilidade. Essa € relacéo
basica de reciprocidade da autoeficidcia e capacitacdo (Bandura, 1977; Abbad &
Borges-Andrade, 2004). O aproveitamento das acfes de TD&E pode ser maximizado
ou minimizado sob a influéncia da autoeficacia.

As pesquisas de Schunk (1984) revelam que a autoeficacia percebida contribui
para o desenvolvimento de habilidades cognitivas, em estudos sobre o aprendizado
académico das criancas. O autor realizou varios estudos com criangas que
apresentavam dificuldades de aprendizagem graves utilizando técnicas de
aprendizagem dirigida, complementada com estimulos de reforco do sentimento de
eficicia nas criancas. Os resultados das pesquisas de Schunk (1984) mostram que
essas estratégias desenvolvem crencas nas criancas em sua propria capacidade
cognitiva. O aperfeicoamento de suas capacidades aumenta proporcionalmente ao

aumento da eficacia percebida.
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A autoeficacia é influenciada pelo desenvolvimento de competéncias, mas nao
€ apenas reflexo delas. O estudo mostra que criancas com 0 mesmo nivel de
desenvolvimento intelectual, podem diferir no nivel de autoeficdcia percebida,
apresentando desempenhos distintos (Schunk, 1984).

Pajares (1996), em suas pesquisas sobre autoeficacia relacionada ao contexto
académico, sugere que estudantes com alta crenca em autoeficacia sdo capazes de
usar mais estratégias cognitivas e apresentam maior persisténcia na busca de
realizacBes académicas do que aqueles com baixo senso de autoeficacia.

Estudantes com dificuldades de aprendizagem podem se julgar incapazes de
bom desempenho nas tarefas académicas, ou seja, com baixa crenca de autoeficacia.
A maioria dos estudos em autoeficacia na aprendizagem tem sido realizada com
alunos que experimentam dificuldade de aprendizagem e de comportamento.

Quando se trata de desempenho académico, a autoeficacia dos estudantes,
unida as atitudes positivas em relacdo a aprendizagem, tem sido considerada um
ponto fundamental. A autoeficacia influencia o desempenho académico e vice-versa,
por acdo direta e por meio de motivagdo, autorregulacdo, autopercepcao e
expectativas em relacéo aos resultados (Bandura & Schunk, 1981; Pajares & Valiante,
1997; Schunk, 1995).

A relacdo entre desenvolvimento académico, autoeficacia e aspectos
comportamentais de alunos foi foco do estudo de Medeiros, Loureiro, Linhares e
Marturano, (2000) e corrobora com as pesquisas dos demais autores. O estudo aponta
gue os alunos com dificuldade de aprendizagem possuem uma crenca de autoeficacia
mais baixa do que alunos com bom desempenho, considerando-se pouco capazes de
obter sucesso nas atividades académicas. O fato das pessoas desenvolverem
competéncias, por si sO, ndo é garantia de éxito em suas atividades e metas, é preciso
acreditar na prépria capacidade.

Assim, a variavel autoeficicia pode ser considerada uma preditora do impacto

do treinamento no trabalho entre outras variaveis do comportamento humano.

Hipotese 1: A autoeficacia tem influéncia positiva sobre o impacto do treinamento no

trabalho.

2.3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
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As teorias organizacionais foram trazendo novos constructos intrapsiquicos, ao
longo do tempo, que buscam explicar as atitudes do individuo e seus processos
psicolégicos em seu ambiente de trabalho. Os tedricos das relagbes humanas
extrapolaram as explicacdes tayloristas do homem como equipamento bioldgico e
ambientes fisicos de trabalho. A busca da explicacdo para o comportamento do
trabalhador tem sido foco das teorias motivacionais, quer de natureza afetiva ou
cognitiva, trazendo destaque aos constructos ligados a motivacdo e atitudes no
trabalho (Caldwell, Chatman, & O'Reilly, 1990).

O estudo do comprometimento do individuo tem sido um importante aspecto
para a compreensdo do comportamento humano no trabalho, destacando-se por ser
uma medida mais estavel e um preditor importante para diversas variaveis do
ambiente laboral (Aryee & Heng, 1990).

O comprometimento, para Kanter (1968), € a disposicdo que um individuo
possui de dispor energia e lealdade a determinado sistema social, unindo seus
interesses individuais aos padrdes sociais.

Para Bastos, Sigueira, Medeiros e Menezes (2008), o comprometimento é um
vinculo que a pessoa desenvolve com outras pessoas, grupos ou organizacoes, e com
este Ultimo, denomina-se comprometimento organizacional.

Alguns estudos da ultima década mostram que as percepcdes do individuo em
relacdo as estratégias voltadas ao comprometimento com o trabalho séo cada vez
mais importantes no desenvolvimento de comportamentos e atitudes positivas para
gue as pessoas se sintam inseridas (Cesario & Chambel, 2017). Os individuos que
observam seus préprios valores e objetivos profissionais em consonancia com valores
e objetivos da organizacdo sdo mais propensos a adotar comportamentos positivos,
e, consequentemente, maior comprometimento com a organizagao e envolvimento no
trabalho (Ashforth & Mael, 1989). Desta forma, o comprometimento organizacional
pode ser um preditor importante da eficacia da organizacdo e promotor de
desempenho, bem-estar e intencéo de permanecer (Wright & Kehoe, 2008; Meyer &
Allen, 1991; Meyer & Herscovitch, 2001, Preston & Brown, 2004).

Os estudos internacionais sobre comprometimento organizacional tornaram-se
mais intensos a partir da década de 70, transformando-o no constructo mais
pesquisado dentre os temas comportamentais (Bastos et al., 2008). No Brasil, a
pesquisa sobre comprometimento organizacional ganhou forca na década de 80 e

também possui pesquisa abundante sobre o assunto.
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Para Pfeffer e Veiga (1999), a gestdo de recursos humanos vem tornando-se
um fator importante no desempenho organizacional nas ultimas décadas. As
organizagbes esforcam-se para atrair e reter profissionais competentes e
comprometidos. H& um grande investimento nas pessoas, desde o processo de
selecéo, capacitacdo e retencdo de talentos, elevando os custos da area (O’Reilly IlI
& Pfeffer, 2001). Assim, a pesquisa do comprometimento organizacional tem evoluido,
nacional e internacionalmente, deixando de ser um constructo unidimensional para
multidimensional.

Segundo Bastos, Brandéo e Pinho (1997), o comprometimento organizacional
€ o nivel de internalizacdo das caracteristicas da organizacdo pelo individuo que a
integra, a partir de trocas (recompensas), afiliacdo (orgulho de pertencer a
organizacao) ou internalizacdo (valores e objetivos pessoais).

O comprometimento organizacional vincula as pessoas as organizacdes
(Buchanan, 1974). Como a lealdade e comprometimento com a organizacdo é uma
caracteristica individual (Rainey, 2014), o desafio para as empresas ndo se limita a
atrair e motivar talentos, mas também manté-los e conquistar sua lealdade (Buchanan,
1974).

O comprometimento organizacional, para Perry e Wise (1990) favorece a
espontaneidade e a inovacgao, contribuindo para a superacao de condicfes adversas
nas organizagoes.

Segundo Cabrera, Collins e Salgado (2006), o comprometimento também se
relaciona com o conhecimento organizacional e pode contribuir para melhorar as
percepc¢des das pessoas sobre a organizacao, por meio do compartilhamento desse
conhecimento. A gestdo do conhecimento é fundamental para que as organizacdes
alcancem e mantenham a competitividade (Wiig, 1997).

No estudo de Cesério e Chambel (2017), o comprometimento organizacional,
por meio da dimensdo afetiva, tem forte relevancia para o desempenho dos
funcionarios, além de promover maior retencao de talentos, porque mostra o desejo
do funcionario de permanecer na organizacdo. Os autores afirmam que o
comprometimento e 0 engajamento podem potencialmente se traduzir em um maior
desempenho individual e eficacia organizacional e sdo dois principais constructos para
0 processo de gerenciamento do conhecimento.

E perceptivel que o comprometimento organizacional pode ser relacionado com

diversas variaveis e que existem muitos conceitos sobre esse constructo. Mowday,
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Steers e Porter (1982) destacam diversas defini¢cdes distintas sobre comprometimento
organizacional e concluem que ndo ha um consenso sobre o assunto. A Figura 1

mostra as principais abordagens e suas trajetorias apresentadas por Bastos (1993).
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Figura 1. Abordagens conceituais e referidas fontes tedricas na investigacdo do “Comprometimento

Organizacional’.
Fonte: Bastos, 1993, p. 55.

Nos ultimos 20 anos, 0 conceito de comprometimento organizacional esteve
focado em trés abordagens: afetivo, instrumental/calculativo e normativo. Algumas
pesquisas trataram das trés abordagens isoladamente e outros de modelos
multidimensionais, como a pesquisa de Meyer e Allen (1991) de conceitualizagdo dos
trés componentes do comprometimento organizacional. Segundo Bastos (1994), os
enfoques mais pesquisados foram as abordagens afetiva e instrumental.

A amplitude da pesquisa sobre comprometimento no Brasil e no mundo é

evidente e reflete 0os progressos obtidos nessa area, também em relacdo a sua

profundidade. Apesar do comprometimento organizacional apresentar outros
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enfoques, neste estudo, optou-se pela visdo multidimensional de Meyer e Allen
(1991), que engloba as trés dimensdes descritas a seguir: afetiva, instrumental e
normativa, em um unico instrumento, analisando o constructo de forma global.

A partir da pesquisa liderada por Lyman Porter (Mowday et al., 1982), o enfoque
afetivo foi 0 mais estudado, abordando o constructo por meio da perspectiva da atitude
do individuo. A pesquisa de Mowday et al. (1982) e a qualidade na definicdo do
constructo, que foi a base de uma escala psicométrica, foram os fatores decisivos
dessa predominancia. Este enfoque tem origem nos trabalhos de A. Etzioni que
pesquisou a obtencdo de concordancia ou obediéncia a padrées de envolvimento
desenvolvidos entre os individuos na organizacdo (Bastos, 1993).

Esta visdo do comprometimento organizacional destaca a natureza afetiva na
identificacdo da pessoa com o0s objetivos e valores da organizagao.

Ainda segundo Mowday et al. (1982), o constructo deve ainda considerar outros
trés fatores: o sentimento de lealdade, a vontade de esforcar-se pela organizacéo e o
desejo de permanecer como seu membro. Os autores destacam que “quando o
comprometimento é assim definido, ele representa algo além da simples lealdade
passiva a uma organizacao. Ele envolve uma relacéo ativa, na qual o individuo deseja
dar algo de si préprio para contribuir com o bem-estar da organizacao”.

Em outras palavras, o comprometimento afetivo traduz-se em sentimentos
positivos de carinho pela organizacao e orgulho em fazer parte dela, refletido em um
forte desejo de permanecer.

No contexto deste estudo, € fundamental destacar que existem teorias sobre o
impacto das diferentes culturas no comprometimento organizacional e que originaram
o Modulo de Pesquisa de Valor de Hofstede (1980). No estudo de Hofstede (1980),
as diferencas na dimensdo cultural, especialmente o individualismo versus o
coletivismo, sé&o consideradas as mais relevantes na pesquisa do comprometimento
organizacional dentre todas as demais estudadas pelo autor (Randall, 1993). A partir
desses estudos, os individuos que mostram maior lealdade e apego em relacdo aos
seus grupos provém de culturas coletivas, ou seja, 0s interesses do grupo séo
considerados mais importantes que 0s interesses pessoais.

Esta teoria tem grande relevancia neste estudo, pela caracteristica coletiva das
sociedades cooperativas, reforcando a importancia de considerar o contexto em que

a pesquisa esta sendo desenvolvida. O quadro funcional de uma cooperativa esta
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imerso em uma gestdo democratica, que valoriza o0 compromisso social com o
desenvolvimento do grupo de associados, ou seja, o foco na coletividade.

Os estudos de Becker (1960) deram origem ao enfoque instrumental ou
calculativo, que o conceitualiza como uma tendéncia da pessoa a se comprometer
com “linhas consistentes de atividade”. Este enfoque também é conhecido como
continuacgéo ou side bet (trocas laterais), que pode ser entendido como uma avaliacéo
que o individuo faz de custos e beneficios relativos a sua saida da organizacéo.

Em consonéancia, Costa (2007) reforca 0 comprometimento instrumental como
o resultado dos investimentos e sacrificios pessoais do individuo em relacdo a
empresa, tornando dificil abandona-la e recomecar tudo outra vez.

Nesta perspectiva, o comprometimento estd vinculado ao sistema de
recompensas e custos que a pessoa percebe ao fazer parte da organizacéo (Bastos,
1994). Ou ainda, € o resultado de uma analise positiva que o individuo faz dos
resultados dos seus investimentos na organizacédo e da possibilidade de perda das
vantagens conquistadas em caso de desligamento, segundo Guimarées e Martins
(2008).

A pessoa que demonstra comprometimento instrumental faz um balanco das
expectativas de trocas com a empresa, distinguindo-se claramente da pessoa que
demonstra comprometimento afetivo, segundo Meyer, Allen e Gellatly (1990). Os
individuos comprometidos afetivamente permanecem na organizacao, porque querem
e os individuos com forte comprometimento instrumental permanecem, porque
necessitam.

Sob esta visdo, o individuo que tem suas necessidades satisfeitas pela
organizacao tende a aumentar o seu vinculo, de mesma forma que, o oposto também
deve ser considerado. Qualquer fato que ocasione um aumento nos custos do
individuo decorrente de seu desligamento da organizacdo pode ser considerado um
precedente do comprometimento instrumental (Meyer & Allen, 1991).

Assim, de acordo com Jaros (1997), o comprometimento instrumental oscila de
acordo com dois aspectos: altos sacrificios e poucas alternativas, levando o
empregado a aumentar ou diminuir a sua intengcéo de permanecer na organizagao.

O conceito de comprometimento normativo para Wiener (1982) é “a totalidade
das pressdes normativas internalizadas para agir num caminho que encontre 0s

objetivos e interesses organizacionais”. O autor destaca que os valores e 0s objetivos
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organizacionais representam uma forma de controle sobre as acdes das pessoas,
moldando o comportamento destas por acreditarem que é certo e moral.

O estudo de Fishbein em 1967, Modelo de Intengdes Comportamentais foi a
base da pesquisa de Wiener (1982). O foco de Fishbein era compreender as intengbes
comportamentais dos individuos, concluindo que esse comportamento € determinado
basicamente por dois fatores: o atitudinal e o normativo. No enfoque atitudinal, a
atitude de agir do individuo € fruto de sua avaliagdo dos efeitos desta agéo; e o
normativo, considera a percepc¢do do individuo em relacéo as pressdes normativas
atuando sobre o seu comportamento. Essas pressdes normativas geralmente sao
provenientes da cultura da empresa, que impde sua acdo e seu comportamento na
organizagao.

Para Bastos (1994), a visdo normativa do comprometimento esta ligada a um
sentimento de obrigacdo com a empresa, no sentido de retribuir o que ela fez. Sua
base sdo as normas, regulamentos e regras que exercem um poder de mudanca sobre
0 comportamento das pessoas, levando a agir de acordo com padrdes internalizados.

Sob uma dética psicologica, 0 comprometimento organizacional normativo
apresenta uma dimenséao cognitiva onde o individuo acredita ter obrigagcdo moral em
relacdo a empresa e comporta-se de forma que possa demonstra-la (Siqueira, 2001).
O individuo possui uma grande predisposi¢cao para agir de acordo como os valores
organizacionais internalizados e, por vezes, ndo tem consciéncia de que certas agdes
possam parecer desprovidas de légica (Costa, 2007).

Segundo Guiomar (2011), o comprometimento normativo possui dois
antecedentes diretos e um indireto. Os diretos se referem aos investimentos que a
empresa realiza para o quadro funcional e a socializagcdo, que resultam em um
sentimento de obrigacdo. O antecedente indireto esta relacionado as normas de
reciprocidade entre a pessoa e a organizagao.

A partir das conclusbes de Guiomar (2011), pode-se relacionar o
comprometimento com as iniciativas de Treinamento e Desenvolvimento nas
organizacdes, ja estas sao investimentos no quadro funcional.

Gaertner e Nollen (1989) também concluiram que o comprometimento
organizacional estava relacionado as praticas de recursos humanos, englobando as
acOes de treinamento. Em consonancia, Lang (1992) sugeriu que o treinamento

deveria ser considerado como um precedente do comprometimento organizacional.
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No estudo de Ahmad e Bakar (2003), a disponibilidade de treinamento, o
suporte no treinamento, a motivacado para aprender, o ambiente de treinamento e os
beneficios percebidos em funcdo do treinamento foram significativamente
correlacionados com o comprometimento organizacional.

Assim, mesmo que o0 comprometimento organizacional possa ser preditor de
diversas variaveis, este estudo buscou verificar a influéncia de outras variaveis sobre
ele, considerando-o, neste caso, uma variavel dependente. A escolha do instrumento
de pesquisa, neste estudo, engloba as trés dimensdes: afetiva, instrumental e
normativa, em um dnico questionario e analisa o constructo de forma global (Meyer &
Allen, 1991).

A partir deste contexto, a variavel Impacto do Treinamento no Trabalho pode
ser uma preditora do comprometimento organizacional, gerando a segunda hipotese

deste estudo:

Hipotese 2: O impacto do treinamento no trabalho tem influéncia positiva no

comprometimento organizacional.

Na pesquisa de Saksida e Shantz (2014), concluiu-se que o treinamento e 0
apoio remunerado da equipe promovem niveis mais elevados de comprometimento
organizacional, devido ao aumento da autoeficacia e maior clareza na funcéo
desempenhada. Neste estudo, de forma indireta, a autoeficAcia pode estar
relacionada com comprometimento organizacional.

No estudo de Albrecht e Marty (2017), os resultados mostraram que tanto os
recursos de trabalho quanto os fatores de diferencas individuais tiveram efeitos diretos
e indiretos no comprometimento afetivo e na intencdo de ficar. Apesar da forte
influéncia dos recursos de trabalho, os resultados sugerem que fatores individuais,
como a Autoeficacia, e fatores do contexto do trabalho influenciam o apego
psicoldgico dos funcionarios ao seu trabalho.

Apesar de nao terem sido encontrados estudos correlacionando diretamente as

duas variaveis, a terceira hipétese buscou confirmar essa possibilidade.

Hipotese 3: A autoeficacia tem influéncia positiva no Comprometimento

Organizacional.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A partir das constatacdes da base teorico-empirica fundamentada pela
literatura especializada sobre os conceitos de impacto do treinamento no trabalho,
autoeficacia e comprometimento organizacional, foi escolhida a metodologia utilizada
neste estudo.

Segundo Gil (2008), o método cientifico € o caminho para alcancar o
conhecimento, ou seja, um conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos
escolhidos pelo pesquisador. A partir do método escolhido, o pesquisador determina
qual sera a forma de levantamento, verificagdo e andlise para explicar o fenbmeno em
questéao.

Nesta secédo, serdo apresentados: o contexto da pesquisa, a especificacdo do

problema e o delineamento da pesquisa.

3.1 CONTEXTO DA PESQUISA

Este estudo esta delimitado as 220 sociedades cooperativas do Estado do
Parana que contribuem com Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo —
SESCOOP/PR.

Ao final do ano de 2017, as cooperativas paranaenses apresentaram um
faturamento de mais de 70 bilhdes de reais, envolvendo mais de 1,5 milhdes de
cooperados e mais de 93 mil empregados diretos, (OCEPAR, 2018).

Conforme ja mencionado na introducédo, a gestdo democratica € um principio
das cooperativas e uma premissa legal, o que significa que o cooperado participa da
tomada de decisdes. O quadro social opina sobre questbes estratégicas,
investimentos e destinacdo de recursos importantes a sociedade.

Neste cenario, 0os gestores de cooperativas necessitam fornecer informacdes
precisas e fundamentadas ao quadro social. Assim, toda a pesquisa cientifica
realizada nas sociedades cooperativas € um instrumento importante para a

transparéncia e assertividade na informagéo levada ao associado.
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3.2 ESPECIFICACAO DO PROBLEMA

Diante dos conceitos precedentes nas referéncias teoricas, buscou-se

investigar o seguinte problema:

Qual a relacdo entre Impacto do Treinamento no Trabalho, Autoeficacia e

Comprometimento Organizacional em sociedades cooperativas?

3.2.1 Hipoteses de pesquisa

A partir do referencial tedrico da pesquisa, elaborou-se as hip6teses abaixo:

Hipotese 1: A autoeficacia tem influéncia positiva com o impacto do treinamento no

trabalho.

Hipotese 2: O impacto do treinamento no trabalho tem influéncia positiva com o

comprometimento organizacional.

Hipotese 3: A autoeficacia tem influéncia positiva com o Comprometimento

Organizacional.

Desta forma, a Figura 2 descreve as relacdes entre os constructos que este

estudo se prop0Oe investigar.

Autoeficacia

Comprometimento
Organizacional

Impacto do
treinamento no
trabalho

Figura 2. Relacao entre variaveis
Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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A variavel Autoeficacia € independente em relacdo ao Impacto do Treinamento
no Trabalho e a correlacéo entre as duas é representada pela letra A. Ja a correlacéo
B serd testada entre a variavel dependente, Comprometimento Organizacional, e a
independente, Impacto do treinamento no trabalho. A letra C representa a correlagéao
testada entre Autoeficacia, como variavel independente, e Comprometimento

Organizacional, como variavel dependente.

3.2.2 Definic&o constitutiva e operacional das variaveis

A andlise das variaveis em questdo segue a proposta de Gil (2008), que é
entendida como um processo de busca de correlatos empiricos para um determinado
constructo, a fim de mensurd-lo ou classifica-lo. Para tanto, sdo usadas duas
definicbes: constitutiva (DC) e operacional (DO), que se apresentam detalhadas a

seqguir.

3.2.2.1 Impacto do treinamento no trabalho

DC: O conceito de impacto do treinamento no trabalho divide-se em: impacto
em profundidade, relacionado as melhorias significativas no desempenho da pessoa
treinada, e impacto em amplitude, entendido como a aplicagdo dos conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHAs) aprendidos em treinamento no ambiente laboral,
(Borges-Andrade, 2002).

DO: A mensuracao deste constructo sera realizada através de uma Survey
aplicada aos alunos que participaram de cursos técnicos ou de Especializacdo em
2017 e o instrumento de pesquisa escolhido foi validado pela pesquisa de Pilati e
Abbad (2005) com doze questbes (APENDICE A). O instrumento de pesquisa
escolhido contempla o conceito global do constructo, ou seja, o impacto em

profundidade e o impacto em amplitude.

3.2.2.2 Autoeficacia
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DC: De acordo com Bandura (1989), refere-se as crencas do individuo em suas
préprias capacidades para mobilizar motivacdo, recursos cognitivos e atitudes

necessérias ao sucesso das acfes em que se engajam.

DO: A mensuracdo deste constructo sera realizada através de uma Survey
aplicada aos alunos que participaram de cursos técnicos ou de Especializacdo em
2017. O instrumento de pesquisa escolhido foi Generalized Self-Efficacy Scale,
validado pela pesquisa de Schwarzer e Jerusalem (1995), que desenvolveu escalas

gerais de autoeficacia, com dez questdes (APENDICE A).

3.2.2.3 Comprometimento organizacional

DC: O conceito de comprometimento organizacional esta focado em trés
abordagens: afetivo, instrumental/calculativo e normativo, segundo a pesquisa de
Meyer e Allen (1991). O comprometimento afetivo traduz-se em sentimentos positivos
pela organizagdo e orgulho em fazer parte dela e um forte desejo de permanecer. Ja
no instrumental, € uma analise positiva que o individuo faz dos resultados dos seus
investimentos na organizacdo e da possibilidade de perda das vantagens
conquistadas em caso de desligamento. Por fim, o normativo envolve os valores e 0s
objetivos organizacionais como uma forma de controle sobre as a¢cbes das pessoas,

moldando o comportamento na crenca do que é certo e moral.

DO: A mensuracdo deste constructo serd realizada através de uma Survey
aplicada aos alunos que participaram de cursos técnicos ou de Especializacdo em
2017. O instrumento de pesquisa escolhido foi validado pela pesquisa de Meyer e
Allen (1997), que nesta ultima versao desenvolveu dezenove itens e abrangeu as trés

abordagens: afetiva, instrumental e normativa (APENDICE A).

Outros termos considerados relevantes:

Sociedades Cooperativas: 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 das demais
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sociedades por caracteristicas proprias, previstas na Lei 5764/71, (Lei complementar
5764/71).

3.3 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Esta secdo € destinada a descricdo do plano de investigacdo, que foi
estruturado da seguinte maneira: (i) finalidade da pesquisa; (ii) estratégia de pesquisa;
(iii) coleta e tratamento dos dados e (iv) limitagées da pesquisa.

3.3.1 Finalidade da pesquisa

Assim como exposto na justificativa tedrica e pratica, os estudos que envolvem
variaveis relacionadas a pessoas e suas contribuicbes as organizacdes séao
demandas importantes dos gestores e ainda comportam varios desdobramentos.
Ainda é preciso considerar que as sociedades cooperativas sdo carentes de
pesquisas com enfoque nas suas caracteristicas peculiares.

Diante do exposto, a finalidade principal da presente investigacdo é Analisar a
relacdo entre Impacto do Treinamento no Trabalho, autoeficacia e comprometimento

organizacional em sociedades cooperativas.

3.3.2 Estratégia de pesquisa

O presente estudo é caracterizado como descritivo, ja que, segundo Cooper,
Schindler e Pamela (2011), objetiva descrever as caracteristicas de determinada
populacdo e estabelecer relagbes entre constructos, por meio de uma pesquisa
guantitativa e de levantamento.

Este estudo foi realizado com corte transversal de temporalidade e a unidade
de andlise € o individuo (Babbie, 1998). A pesquisa foi direcionada a funcionarios de
sociedades cooperativas vinculadas ao Sescoop/PR, o0 que restringiu a populacéo ao
Estado do Parana. Os respondentes foram alunos que participaram de cursos técnicos
ou de Especializacdo em 2017, tendo concluido ou ndo o curso, por meio de recursos
do Sescoop/PR e que ainda possuiam vinculo empregaticio em sociedades
cooperativas do Estado do Parana, no momento da pesquisa. Nesse sentido, o nivel

de analise é organizacional, a partir da rede de relacionamentos do Sescoop/PR, e a
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unidade de analise foi cada individuo respondente da pesquisa.

O numero significativo de elementos da populacdo-alvo da pesquisa pode
inviabilizar o estudo, especialmente em pesquisas de levantamento ou experimento.
Assim, por meio de técnicas de amostragem, uma parte da populacdo pode
representar o todo, tornando o estudo viavel (Gil, 2008). Neste estudo, a populacao
de alunos que preenchiam os requisitos previamente estabelecidos era de 1.470, o
que comprova a necessidade do uso de técnica de amostragem. No entanto, na
distribuicAo da pesquisa aos respondentes, 314 alunos ndo puderam ser
considerados, alguns por ndo estarem mais vinculados as cooperativas e outros por
estarem com seus dados desatualizados, reduzindo assim a populacéo para 1.156.

Assim, a opcdo de técnica de amostragem para este estudo foi n&o
probabilistica, ja que é indicada para pesquisas que buscam descrever um fenébmeno
com carater conclusivo (Malhotra, Rocha, Laudisio, Altheman & Borges, 2005) e por
conveniéncia, por facilitar o acesso aos alunos.

A amostra apresentou 284 respostas validas, dentre os 308 respondentes, que
apos andlise dos dados, assegurou apenas informagdes completas e relevantes a

pesquisa.

3.3.3 Coleta e anélise dos dados

A estratégia de pesquisa do tipo Survey foi a opc¢do escolhida para o
levantamento de dados, onde os respondentes foram entrevistados diretamente. A
pesquisa iniciou a coleta de dados no més de Julho de 2017 e atingiu uma amostra
significativa até no més de Outubro de 2017, utilizando instrumentos de pesquisa
validados, ja mencionados anteriormente.

Os questionarios utilizados no levantamento foram compostos por questfes
gue caracterizaram a amostra e questdes com escala numérica de 5 pontos, que
variam de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo plenamente).

O publico-alvo da pesquisa foi restrito aos empregados de sociedades
cooperativas paranaenses, inscritos nos cursos tecnologos e de especializacdo em
2017 e que usufruiram de recursos do Sescoop/PR. A partir desta delimitacdo, a
analise também considerou algumas variaveis de controle.

Os instrumentos de pesquisa escolhidos foram validados em estudos

anteriores. Para o constructo, Impacto do Treinamento no Trabalho foi escolhida a
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pesquisa de Pilati e Abbad (2005) com doze questdes. O instrumento de pesquisa
escolhido para o constructo Autoeficacia foi Generalized Self-Efficacy Scale, validado
pela pesquisa de Schwarzer & Jerusalem (1995), que desenvolveu escalas gerais de
autoeficacia. Em relagdo ao Comprometimento Organizacional, o instrumento
escolhido foi validado pela pesquisa de Meyer e Allen (1991, 1997), com dezenove
itens que abrangem as trés abordagens: afetiva, instrumental e normativa, sob uma
Otica global.

Apesar dos instrumentos de pesquisa ja terem sido validados, um pré-teste com
15 pessoas da area de T&D foi realizado, envolvendo empregados de cooperativas
paranaenses e do Sescoop/PR. O objetivo do pré-teste foi validar as expressfes
utilizadas e a escala proposta. Algumas expressodes foram substituidas por sinbnimos
e os termos “organizagdo, empresa e instituigdo” por cooperativa, com o intuito de
facilitar o entendimento das questdes.

Outro aspecto importante considerado neste estudo foram as variaveis de
controle. Segundo Lakatos e Marconi (2000), as variaveis de controle delimitam a
pesquisa, estabelecendo o contexto ou ambiente no qual a relacdo entre variaveis
independentes e dependentes acontece. A pesquisa esta sob controle quando
considera tais variaveis, que sdo fatores condicionantes das conclusoes.

As variaveis de controle escolhidas foram: cargo, género, ramo da cooperativa,
faixa etaria, tempo de vinculo empregaticio com a cooperativa, regido da cooperativa
e tipo de curso realizado. Elas foram escolhidas para caracterizar a amostra e

contribuir com as conclusdes do estudo.

3.3.4 Técnicas de analise de dados

Na fase de andlise dos dados, a pesquisa utilizou técnicas estatisticas
univariadas, para distribuicbes com uma Unica variavel e, multivariadas, para anélise
simultanea de multiplos constructos. As ferramentas utilizadas para esse fim foram os
softwares: Microsoft Excel, IBM SPSS e o IBM Amos.

A analise dos dados foi dividida em 4 etapas, onde a primeira procurou
caracterizar a pesquisa, por meio do software Microsoft Excel, eliminando respostas
incompletas e inconsistentes com a légica dos questionarios.

No segundo passo, a analise fatorial exploratoria, AFE, foi a técnica estatistica

multivariada utilizada para analisar a estrutura das inter-relagdes, delimitando quais
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variaveis foram mais fortemente correlacionadas. Esta técnica também resumiu e
reduziu o numero de variaveis originais, garantindo a menor perda de informacdes
possiveis (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2009). A verificagdo da
confiabilidade da consisténcia interna das escalas foi feita com os fatores extraidos,
utilizando o Alfa de Cronbach, que varia de 0 a 1, sendo que os limites inferiores
aceitaveis estao entre 0,60 e 0,70 (Hair et al., 2009).

A analise exploratéria de cada variavel e fator latente foi feita individualmente
no terceiro passo, assim como alguns testes comparativos utilizando duas variaveis
de controle: tipo de curso e ramo da cooperativa. A escolha de tais caracteristicas
levou em consideracao as diferentes realidades praticas de cada segmento.

O quarto e ultimo passo da analise dos dados foi utilizada a analise multivariada
de dados. A técnica de modelagem de equacdes estruturais foi escolhida para esse
fim por se tratar de uma técnica estatistica com maior complexidade. A modelagem
de equacdes estruturais - MEE € um conjunto de técnicas estatisticas que objetiva
explicar as relagdes entre multiplas variaveis, descrevendo as relagdes entre estas
(Hair et al., 2009). Apesar de relativamente recente, a MEE é uma técnica multivariada
dominante e vem sendo aplicada em areas como marketing, recursos humanos,
sociologia, saude, administracdo, entre outros (Hair et al, 2009).

As etapas da coleta e analise de dados estéo representadas na Figura 3.

Levantamento da relagdo de alunos aptos a responder

Coleta de dados primarios

Tratamento de dados primarios

Andlise dos dados primérios

Analise dos Resultados

80

Figura 3. As etapas da coleta e andlise de dados
Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

No entanto, enquanto pesquisa quantitativa, foi primordial alcangcar uma
amostra significativa e valida para representar a populacdo a ser pesquisada. Em
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2017, os alunos inscritos nos cursos tecnodlogos e de especializacao totalizaram 1.470.
Esta populacéo é dispersa em todo o Estado do Parana e, deste total, foi necessario
desconsiderar os desistentes, reprovados e desligados do quadro funcional das

cooperativas, no momento da pesquisa, e a amostra totalizou 284 respostas validas.

3.3.5 Limitacfes da pesquisa

Este estudo foi limitado as sociedades cooperativas do Estado do Parang,
contemplando apenas os alunos que estavam cursando cursos técnicos ou de
Especializacdo em 2017, que somavam 1.470 pessoas. Para compor a amostra, a
pesquisa restringiu-se aos alunos que usufruiram de recursos do Sescoop/PR e ainda
possuiam vinculo empregaticio em sociedades cooperativas do Estado do Paran& no
momento da pesquisa.

Outra limitacdo se refere a técnica de pesquisa utilizada onde a opcéo foi
restritamente quantitativa, trazendo a possibilidade de outros estudos ampliarem e

darem continuidade ao tema por meio de técnicas qualitativas.
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4 ANALISE DOS DADOS

Este capitulo apresenta a andlise dos dados coletados, a partir da aplicacédo da
andlise exploratéria, analise fatorial e da modelagem de equacdes estruturais.
Considerando as 308 respostas obtidas, um filtro foi aplicado previamente a analise,
no intuito de purificar os dados. A amostra valida foi de 284 respostas, onde 24 foram

descartadas por serem incompletas ou inconsistentes.

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Inicialmente, a amostra foi analisada a partir das variaveis de controle (cargo,
género, ramo da cooperativa, faixa etaria, tempo de vinculo empregaticio com a
cooperativa, regido da cooperativa e tipo de curso realizado), caracterizando os dados

conforme as Tabelas 1, 2, 3, 4, 5, 6 e 7 a sequir.

Tabela 1
Distribuicdo dos respondentes por género
Género Quant. %
Homens 194 68,3%
Mulheres 90 31,7%
Tabela 2
Distribuicdo dos respondentes por ramo da cooperativa
Ramo da Cooperativa Quant. %
Agropecuario / Agroindustrial 210 73,9%
Crédito 53 18,7%
Saude 13 4,6%
Outro 8 2,8%
Tabela 3
Distribuicdo dos respondentes por idade
Idade Quant. %
Entre 18 e 25 anos 22 7,8%
Entre 26 e 35 anos 165 58,1%
Entre 36 e 45 anos 79 27,8%

Acima de 46 anos 18 6,3%
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Tabela 4

Distribuicdo dos respondentes por tempo de cooperativa

Tempo de Cooperativa Quant. %
Até 2 anos 16 5,6%
Entre 2 e 8 anos 135 47,5%
Entre 9 e 15 anos 88 31,0%
Mais de 15 anos 45 15,9%
Tabela 5

Distribuicdo dos respondentes por regido do Parand

Regido do Estado Quant. %
Regido Centro Sul 111 39,1%
Regido Oeste Sudoeste 156 54,9%
Regido Norte Noroeste 17 6,0%
Tabela 6

Distribuicéo dos respondentes por curso realizado

Curso Realizado Quant. %
Formacao Técnica 78 27,5%
Pés-Graduacao 204 71,8%
Outro 2 0,7%
Tabela 7

Distribuicéo dos respondentes por cargo

Cargo / Funcao Quant. %
Analistas 46 16,20
Gerentes 40 14,08
Técnicos 29 10,21
Assistentes 23 8,10
Supervisores 23 8,10
Assessores 18 6,34
Encarregados 18 6,34
Auxiliares 18 6,34
Operadores 17 5,99
Agronomos 12 4,23
Coordenadores 10 3,52
Manutenc&o 8 2,82
Inspetores 2 0,70
Administrativos 2 0,70
Contadores 2 0,70
Produgéo 2 0,70
Outros 11 3,87
Em branco 3 1,06

As variaveis de controle delimitaram esta pesquisa e também foram usadas

como fatores condicionantes das conclusdes, no decorrer da analise de dados. Tais
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variaveis caracterizaram a amostra: género, ramo da cooperativa, faixa etaria, tempo
de cooperativa, regido da cooperativa, tipo de curso realizado e cargo.

Os dados coletados tiveram como género predominante o masculino com
68,3% das respostas e, em relacdo ao ramo da cooperativa, 73,9% foram do ramo
Agropecuario. Mais da metade dos respondentes estédo na faixa etaria de 26 a 35 anos
e quase 80% das respostas sdo funcionarios que possuem entre 2 a 15 anos de
trabalho nas cooperativas.

Em 54,9% das respostas, os funcionérios eram da Regido Oeste/Sudoeste do
Estado do Parana e quase 40% da Regido Centro Sul. O tipo de curso predominante
foi a P6s-Graduacédo com 71,8% das respostas e os cargos dos respondentes, em

sua maioria, sao de niveis estratégico e tatico.

4.1.1 Analise exploratdria dos constructos

Os objetivos especificos deste estudo propdem uma analise exploratéria de
cada constructo escolhido. A primeira analise, demonstrada nas tabelas 8, 9 e 10, traz
a média das respostas dos entrevistados. As escalas numéricas dos questionarios
previam opcoes de 1 a 5, onde o respondente deveria escolher somente uma opcao,
onde 1 = Discordo Totalmente e 5 = Concordo Totalmente.

No primeiro constructo, Impacto do Treinamento no Trabalho, sete das doze
variaveis obtiveram médias superiores a 4 pontos, ou seja, situadas entre “concordo
parcialmente” e “concordo plenamente”.

As variadveis relacionadas ao Impacto do Treinamento no Trabalho,
apresentadas posteriormente na Tabela 8, relacionavam o treinamento como um fator
gue pode influenciar diretamente nos seguintes aspectos: a execuc¢ao do trabalho com
maior rapidez, a qualidade do trabalho, a motivagéo no trabalho, a autoconfianca, a
proatividade e a receptividade a mudancas. Assim, por tal média, é possivel afirmar
gue os respondentes concordam que o treinamento contribuiu positivamente na

melhoria destes seis aspectos.
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Tabela 8
Médias das variaveis do Impacto do treinamento no trabalho
o Média das
Variaveis
respostas
IT1 Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no 398
treinamento. ’
T2 Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que 437

me foi ensinado no treinamento.

As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu
IT3 cometesse menos erros, em meu trabalho, em atividades relacionadas 4,36
ao conteltdo do treinamento.

IT4 Recordo-me bem dos contelidos ensinados no treinamento. 3,74

Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com

ITS . . 4,04
maior rapidez.
A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente

IT6 : , . 4,23
relacionadas ao contetdo do treinamento.

IT7 A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que 379
ndo pareciam estar relacionadas ao contetdo do treinamento. '

T8 Minha participacdo no treinamento serviu para aumentar minha 416

motivagéo para o trabalho.

Minha participacdo nesse treinamento aumentou minha autoconfiancga.
IT9 (Agora tenho mais confian¢ca na minha capacidade de executar meu 4,13
trabalho com sucesso).

Apo6s minha participacdo no treinamento, tenho sugerido, com mais

IT10 frequéncia, mudancas nas rotinas de trabalho. 3,90
Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudancas no

IT11 4,08
trabalho.

IT12 O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que 379

aprenderam comigo algumas novas habilidades.

Em destague, o quesito com uma das maiores médias indagou sobre a
influéncia do treinamento sobre a qualidade do trabalho do treinado, destacando-se
com 4,23 pontos.

Esta constatacdo refor¢ca a fundamentacgéao teérica de Abbad et al. (1999) que
o treinamento tem efeito no desempenho produtivo do treinado no ambiente de
trabalho. Da mesma forma, para Borges-Andrade (2002), o treinamento objetiva
desenvolver habilidades diversas e estratégias cognitivas no aluno, para que este
melhore sua eficiéncia atual ou futura. Assim, se o treinado desempenha sua fungao
com maior rapidez, qualidade e proatividade, por exemplo, é possivel dizer que ele
melhorou suas habilidades e tornou-se mais produtivo.

Assim, sob a otica do aluno, é reforcado o conceito adotado neste estudo para
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o Impacto do treinamento no trabalho, como sendo a influéncia positiva exercida pelo
treinamento sobre o posterior desempenho do treinando no seu trabalho (Abbad et al.,
1999). Também pode-se fazer referéncia ao estudo de Sitzmann e Weinhardt (2017),
corroborando com a ideia de que os funciondrios adquirem conhecimentos e
habilidades como resultado de acdes de treinamento e utilizam tais competéncias
adquiridas no ambiente de trabalho.

Quando Vargas e Abbad (2006) afirmam que as a¢fes de educacéo objetivam
ndo s6 a melhoria do desempenho, mas também o amadurecimento das pessoas, 0
aumento da autoconfianca e da receptividade a mudancas percebidos pelos alunos
podem reforcar essa teoria. No mesmo contexto, Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978)
também afirmaram que mudancas de comportamento no ambiente laboral podem ser

resultado de acdes de treinamento.

Tabela 9
Médias das variaveis da autoeficicia
o Média das
Variaveis
respostas
AE1 Consigo resolver sempre os problemas dificeis se for persistente. 4,13
Se alguém se opuser, consigo encontrar os meios e as formas de
AE2  alcancar o que quero. 3,90
Para mim é facil agarrar-me as minhas intencdes e atingir os meus
AE3  objetivos. 4,08
Estou confiante que poderia lidar eficientemente com acontecimentos
AE4 . 3,79
inesperados.
AE5 _Gragas_ as minhas habilidades, sei como lidar com situacfes 416
imprevistas.
AE6 ConS|gQ r_esolver a maioria dos problemas se investir o esforgo 413
necessario.
Perante dificuldades, consigo manter a calma, porque confio na minha
AE7  capacidade. 3,90
AES Quando confrontado com um problema, consigo geralmente encontrar 408
vérias solugges. '
AE9 Se estiver com problemas, consigo geralmente pensar numa solugéo. 3,88
AE10 Consigo geralmente lidar com tudo aquilo que me surge pelo caminho. 4,16

Em relacéo ao fator Autoeficacia, seis dentre as dez variaveis obtiveram media

superior a 4 pontos, novamente respostas que ficam entre “concordo parcialmente” e
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‘concordo plenamente”. Tais variaveis estdo relacionadas a persisténcia,
autoconfianca, capacidade de lidar com imprevistos, esforco e foco na solucdo de
problemas. Assim, no ambiente das sociedades cooperativas em estudo, 0S
pesquisados demonstraram que acreditam em sua propria capacidade.

Relembrando o conceito de autoeficacia, segundo Bandura (1977), como a
crenca que um individuo tem em sua propria capacidade de desempenho em relacao
a um trabalho especifico, é possivel afirmar que os funcionarios das cooperativas
demonstram tal crenga, corroborando com a teoria. E mais, se os treinados s&o
persistentes, esforcados e buscam solucionar problemas, eles tém motivacdo para
alcancar o sucesso e realizar atividades laborais com éxito e, resiliéncia para enfrentar
obstaculos (Bandura, 1986).

A autoconfianca e o foco na solugdo dos problemas, caracteristicas da alta
autoeficacia, estdo conectadas com o desempenho do individuo. Retomando Bandura
(1993), os individuos com baixa crenca de eficacia evitam tarefas dificeis, porque as
veem como ameacas pessoais. Suas aspiracdes sao mediocres e eles nédo
demonstram comprometimento com 0s objetivos, assim como seus esforgos sao
frageis, desistem rapidamente diante das dificuldades. Ja para os individuos com alta
eficacia, quanto maior o desafio, maior o esforco e a persisténcia.

No que diz respeito ao Comprometimento Organizacional, € importante
destacar, primeiramente, que quatro das dezenove varidveis tem conota¢do ou
sentido negativo, sendo as demais todas afirmativas de sentido positivo.

As variaveis de sentido negativo apresentaram médias oscilando entre 1,73 e
2,21 pontos, que situa as respostas entre “Discordo parcialmente” e “Discordo
plenamente”. Este € o primeiro indicador de que os respondentes apresentaram
comprometimento com a cooperativa.

As variaveis de sentido positivo apresentaram médias oscilando entre 2,84 e
4,35 pontos, ou seja, as respostas ficaram entre “Discordo parcialmente” e “Concordo
plenamente”. Diferente dos outros fatores, o comprometimento organizacional teve

maior oscilagdo, fazendo-se necessario uma analise mais detalhada das respostas.
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Tabela 10
Médias das varidveis do comprometimento organizacional
o Média das
Variaveis
respostas

Acredito que ha poucas oportunidades de trabalho para poder pensar em

Co1 ! X 3,18
sair desta cooperativa.

CO2 Na&o me sinto “emocionalmente ligado” a esta cooperativa. 2,08

co3 Seria materialmente muito ruim para mim, neste momento, sair desta 353
cooperativa, mesmo que o pudesse fazer. '
Eu néo iria deixar esta cooperativa neste momento porque sinto que

CO4 S . 3,38
tenho uma obrigag&o pessoal para com as pessoas que trabalham aqui.
Sinto que néo tenho qualquer dever moral em permanecer na

CO5 ; 2,21
cooperativa onde estou atualmente.

CO6  Esta cooperativa tem um grande significado para mim. 4,35

CO7 Na&o me sinto como “fazendo parte da familia” nesta cooperativa. 1,88

cos Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto 331
deixar esta cooperativa no presente momento. '

co9 Na realidade sinto os problemas desta cooperativa como se fossem 3.62
meus.

CO10 Esta cooperativa merece a minha lealdade. 4,23

CO11 Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta cooperativa. 3,74

CO12 Eu iria me sentir culpado se deixasse esta cooperativa agora. 2,91
Uma das principais razbes para eu continuar a trabalhar para esta
cooperativa € que a saida iria requerer um consideravel sacrificio

CO13 P . ; 3,06
pessoal, porque uma outra empresa podera ndo cobrir a quantidade de
beneficios que eu tenho aqui.
Neste momento, manter-me nesta cooperativa é tanto uma necessidade

CO14 . 3,67
material quanto de vontade pessoal.

CO15 Na&o me sinto como fazendo parte desta cooperativa. 1,73
Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta

CO16 cooperativa ressalta da escassez de alternativas de empregos que teria 2,84
disponiveis.
Muito de minha vida seria afetada se decidisse querer sair desta

Co17 . 3,35
cooperativa neste momento.

CO18 Sinto que tenho um grande dever para com esta cooperativa. 3,70

CO19 Como ja dei tanto a esta cooperativa, ndo considero atualmente a 3.12

possibilidade de trabalhar em uma outra.
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A variavel que diz respeito a lealdade do funcionario com a cooperativa e obteve
a média de 4,23 pontos, ou seja, 0s respondentes concordam que a cooperativa
merece sua lealdade. Este aspecto refor¢a o conceito de comprometimento segundo
Kanter (1968), como a disposicdo que um individuo possui de dispor energia e
lealdade a determinado sistema social, unindo seus interesses individuais aos
padrées sociais. Também corrobora com 0 conceito de comprometimento afetivo,
segundo Mowday et al. (1982), que o considera como um sentimento de lealdade,
uma vontade de esforcar-se pela organizacdo e um desejo de permanecer como seu
membro.

Outras duas variaveis que questionam sobre a intencdo de ficar, obtiveram
médias de 3,74 e 3,12, oscilando entre uma resposta neutra e uma concordancia
parcial. Da mesma forma que a variavel que questiona sobre o sentimento de dever
do funcionario para com a cooperativa, obteve também uma pontuacdo mediana de
3,70, novamente situado préximo a uma concordancia parcial.

No entanto, esse desejo de permanecer e a lealdade nao pressupde que esse
funcionario se sentiria culpado ao deixar a cooperativa, ja que a questdo que indaga
sobre este aspecto, obteve média de 2,91 pontos, situando-se entre “discordo
parcialmente” e “ndo concordo, nem discordo”. E possivel inferir que os respondentes
tendem a dispor energia no ambiente laboral e lealdade, mas uma eventual saida da
cooperativa ndo geraria sentimento de culpa.

Tais respostas podem parecer contraditorias, mas é possivel aprofundar a
analise em estudos onde os trés enfoques (afetivo, normativo e calculativo) sejam
analisados separadamente. Retomando Meyer et al. (1990), a pessoa que demonstra
comprometimento instrumental analisa trocas com a empresa, distinguindo-se da
pessoa que demonstra comprometimento afetivo. Os individuos comprometidos
afetivamente permanecem na organizagdo, porque querem e os individuos com

comprometimento instrumental permanecem, porque necessitam.

4.2 ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA

Com os objetivos de verificar a relacéo entre as 41 variaveis, resumir e reduzir
em grupos menores, a técnica utilizada foi a Analise Fatorial Exploratéria — AFE, do
tipo R. Esta é a técnica multivariada predecessora das demais usadas nesta pesquisa

para definir o conjunto de varidveis que sado fortemente inter-relacionadas.
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Primeiramente, foram observados os indicadores da Matriz Anti-imagem, que
demonstra o poder de explicacdo dos fatores em cada uma das variaveis analisadas.
Segundo Hair et al. (2009), os valores MSA para cada variavel tem certo limite
aceitavel (superior a 0,50), onde o processo de eliminacdo deve excluir as variaveis
com menor MSA e recalcular a analise fatorial até que todas as variaveis tenham valor
aceitavel. As variaveis com valores inferiores a 0,50 foram retiradas da analise,
resultando em 15 varidveis com limite aceitavel, apds realizadas véarias rodadas da
andlise fatorial. A Tabela 11 demonstra a Matriz Anti-imagem, onde a diagonal da
Tabela (assinaladas com a letra “a”) mostram as variaveis restantes com valores MSA

acima de 0,50.

Tabela 11
Matriz anti-imagem

15 16 18 9 110 111 A4 A6 A9 Ci10 Cl11 Cl12 Ci3 Ci4 Ci15
ITS ,899¢ -312 -120 -,044 -151 -111 ,127 ,045 -,046 ,083 -117 -024 ,008 ,051 -,055
IT6 -,312 914 -105 -126 -192 -091 -092 -099 ,031 ,062 -030 ,129 -100 -,043 -014
IT8 -120 -,105 ,917¢ -39 ,026 -146 -094 -054 -022 ,050 -120 -050 -150 ,011 -,067
IT9 -,044 -126 -39% ,870* -213 -161 ,162 -008 -095 -222 ,(157 ,008 ,013 -016 ,057
IT10 -151 -192 ,026 -,213 ,897% -265 -163 -002 ,037 -125 ,105 -151 ,092 ,022 -,028
ITar  -111 -091 -146 -,161 -,265 ,933* -018 -033 -095 ,100 -071 ,025 -098 ,015 ,016
AE4 127 -,092 -094 162 -163 -018 ,843? -315 -286 ,011 ,034 -080 -010 -025 -,009
AEG6 ,045 -099 -054 -008 -002 -033 -315 ,884% -225 -026 -016 ,088 -087 ,015 -,230
AE9 -046 031 -022 -095 ,037 -,095 -286 -225 ,870* -042 -023 ,066 ,106 -,116 -,258
Cco10 ,083 ,62 ,050 -222 -125 ,100 ,011 -026 -,042 ,865% -374 -030 -,201 -096 -,105
co11r -117 -030 -120 ,157 ,105 -071 ,034 -016 -023 -374 ,856% -218 -176 -,138 ,077
co12 -024 ,129 -050 ,008 -151 ,025 -080 ,088 ,066 -,030 -,218 ,8622 -,204 -,324 -,098
coi8 ,008 -100 -150 ,013 ,092 -098 -010 -087 ,106 -201 -176 -204 ,907% -213 ,002
co19 ,051 -043 ,011 -016 ,022 ,015 -025 ,015 -116 -096 -,138 -324 -213 ,875% ,148
AE1 -055 -014 -067 ,057 -028 ,016 -009 -230 -258 -105 ,L077 -098 ,002 ,148 ,855%

Para verificar o poder de explicagdo do modelo, deve-se observar na Tabela 12
— Total de Variancia Explicada, os percentuais acumulados. Assim, o modelo
consegue explicar mais de 63% a partir dos trés fatores resultantes da Analise Fatorial,

0 gque é consideravel, de acordo com Hair et al. (2009).



Tabela 12

Variéncia total explicada
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Valores proprios iniciais

Somas de extracdo de

Somas rotativas de

carregamentos ao

carregamentos ao quadrado

Componente guadrado
Total O/?de, % ) Total %de, % . Total fo)de. % .
variancia cumulativa variancia cumulativa variancia cumulativa
1 5,905 39,364 39,364 5,905 39,364 39,364 3,648 24,319 24,319
2 2,134 14,226 53,590 2,134 14,226 53,590 3,265 21,766 46,085
3 1,471 9,807 63,397 1,471 9,807 63,397 2,597 17,312 63,397
4 726 4,838 68,235
5 ,634 4,230 72,464
6 ,595 3,966 76,430
7 ,533 3,551 79,981
8 ,515 3,431 83,412
9 ,462 3,079 86,492
10 A27 2,847 89,339
11 ,382 2,546 91,885
12 ,351 2,338 94,223
13 ,329 2,195 96,418
14 ,289 1,928 98,346
15 ,248 1,654 100,000

Nota: Método de Extracao: Analise de Componente Principal.

Para Hair et al. (2009), o tamanho da comunalidade é um indicador util para

avaliar o quanto de variancia em uma determinada variavel é explicada pela solucéo

fatorial. Os autores afirmam que ndo ha indicacdo exata dos valores de

comunalidades, mas as consideracfes praticas sugerem um nivel minimo de 0,50. As

comunalidades, na Tabela 13, representam a propor¢cdo da variancia para cada

variavel incluida na analise que é explicada pelos componentes extraidos. Um total

de 15 variaveis, dentre as 41 iniciais, resultaram em comunalidades acima de 0,50.
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Tabela 13
Comunalidades

Comunalidades

Inicial Extracéo
ITS 1,000 ,599
IT6 1,000 ,652
IT8 1,000 ,666
IT9 1,000 ,659
IT10 1,000 ,616
IT11 1,000 ,642
AE1 1,000 ,512
AE4 1,000 ,622
AE6 1,000 ,685
AE9 1,000 ,659
Co10 1,000 ,583
Co11 1,000 ,676
CO12 1,000 ,633
Cco18 1,000 ,672
CO19 1,000 ,634

Nota: Método de Extracao: Analise de Componente Principal.

O teste de esfericidade de Bartlett e 0 KMO — Kayser-Meyer-Olkin indica a
adequacao da amostra por sua escala de medicdo, que neste caso é 0,887. Este valor
significa 6tima adequacdo, conforme apresentado na Tabela 14. O teste de
esfericidade de Bartlett mostra se existe relacdo suficiente entre os indicadores para
a andlise fatorial, onde o nivel de significancia deve ser menor que 0,05 (Sig.). Este

teste demonstrou a significancia 0,000, comprovando uma relacéo suficiente.

Tabela 14
Teste KMO e teste de esfericidade dos 3 fatores

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem. ,887
Aprox. Qui-quadrado 1904,285
Teste de esfericidade de Bartlett Df 105
Sig. ,000

A partir dos fatores estabelecidos, que totalizaram 3, é possivel determinar

quais variaveis fazem parte de cada um dos fatores. Os métodos de extracdo de
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componentes principais e a rotacdo ortogonal Varimax mostram os trés fatores ja
organizados, conforme Tabela 15. Segundo Corrar, Paulo, Dias Filho (2007), o
método Varimax é o tipo de rotacdo mais utilizado e minimiza a ocorréncia de uma
variavel possuir altas cargas fatoriais para diferentes fatores, permitindo que uma
variavel seja facilmente identificada com um Unico fator. A rotacdo de fatores é

utilizada para aumentar o poder de explicacdo da analise fatorial.

Tabela 15
Fatores indicados pela rotacdo ortogonal Varimax

Matriz de componente rotacionada?®

Componente
1 2 3
ITS 71 , 103 ,049
IT6 ,766 ,109 ,230
IT8 ,691 ,351 272
IT9 , 764 ,208 ,163
IT10 729 ,141 ,254
IT11 137 , 194 ,229
AE4 ,148 , 159 , 764
AE6 ,243 ,128 ,784
AE9 ,239 ,107 774
AE1 ,158 ,023 ,696
CO010 ,193 ,720 ,167
Co11 ,166 ,804 ,059
Co12 ,127 ,782 ,076
CO18 ,269 ,766 ,103
CO019 ,084 ,788 ,077

Nota: Método de Extracdo: Analise de Componente Principal. Método de Rotagdo: Varimax com
Normalizacdo de Kaiser. Rotac&o convergida em 5 iteracdes.

4.2.1 Fator: Impacto do Treinamento no Trabalho

Um Unico fator foi extraido entre as varidveis manifestas com o constructo
Impacto do treinamento no trabalho. A partir desta andlise, 5 variaveis foram mantidas
e 6 variaveis foram eliminadas, considerando as cargas fatoriais acima de 0,5, ou seja,

com altas comunalidades, como mostra a Tabela 16.
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Tabela 16
Matriz de componentes rotacionada dimenséo impacto do treinamento no trabalho
Variaveis manifestas Componente
5 Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com 0766
maior rapidez. '
A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente
IT6 . . . 0,763
relacionadas ao conteddo do treinamento.
Minha participacdo no treinamento serviu para aumentar minha
IT8 Cx 0,692
motivag&o para o trabalho.
Minha participagdo nesse treinamento aumentou minha autoconfianga.
IT9 (Agora tenho mais confianca na minha capacidade de executar meu 0,772
trabalho com sucesso)
IT10 ApoOs minha participacdo no treinamento, tenho sugerido, com mais 0733
frequéncia, mudancas nas rotinas de trabalho. '
IT11 Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudangas no 0,745

trabalho.

4.2.2 Fator: Autoeficacia

Da mesma forma, um Unico fator foi extraido entre as variaveis relacionadas a

Autoeficacia. Nesta dimensdo, 4 variaveis foram mantidas e 6 eliminadas

considerando as cargas fatoriais com altas comunalidades, ou ainda, maiores que 0,5,

como mostra a Tabela 17.

Tabela 17
Matriz de componentes rotacionada dimenséo autoeficicia
Variaveis manifestas Componente
AE1 Consigo resolver sempre os problemas dificeis se for persistente. 0,697
AE4 Estou confiante que poderia lidar eficientemente com acontecimentos 0761
inesperados.
AE6 ConS|gQ _resolver a maioria dos problemas se investir o esforco 0785
necessario.
AE9 Se estiver com problemas, consigo geralmente pensar numa solucéo. 0,771

4.2.3 Fator: Comprometimento no Trabalho

O ultimo fator extraido esta relacionado ao Comprometimento no trabalho, onde

5 variaveis foram mantidas e 14 eliminadas considerando as cargas fatoriais

superiores a 0,5, com altas comunalidades, conforme Tabela 18.



Tabela 18
Matriz de componentes rotacionada dimensdo comprometimento no trabalho
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Variaveis manifestas Componente

CO10

co11

Co12

CO18

CO19

Esta cooperativa merece a minha lealdade.

Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
cooperativa.

Eu iria me sentir culpado se deixasse esta cooperativa agora.

Sinto que tenho um grande dever para com esta cooperativa.

Como ja dei tanto a esta cooperativa, ndo considero atualmente a
possibilidade de trabalhar em uma outra.

0,717

0,804

0,783

0,766

0,790

A confiabilidade da consisténcia interna das escalas foi verificada, ap6s a

extracdo dos fatores, utilizando o Alfa de Cronbach, onde os limites satisfatorios

devem ser superiores a 0,70 (Hair et al.,, 2009). As 3 dimensdes demonstraram

consisténcia satisfatéria, conforme mostra a Tabela 19.

Tabela 19
Consisténcia das variaveis
Variaveis Alfa de
Cronbach
5 Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com maior
rapidez.
6 A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente
relacionadas ao conteudo do treinamento.
IT8 Minha participagdo no treinamento serviu para aumentar minha motivagéo
para o trabalho.
Minha participacdo nesse treinamento aumentou minha autoconfianca. (Agora 0,855
IT9  tenho mais confianga na minha capacidade de executar meu trabalho com
sucesso)
IT10 ApO6s minha participacdo no treinamento, tenho sugerido, com mais
frequéncia, mudancas nas rotinas de trabalho.
IT11 Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudangas no trabalho.
AE1 Consigo resolver sempre os problemas dificeis se for persistente.
AE4 Estou confiante que poderia lidar eficientemente com acontecimentos
inesperados. 0.793
AE6 Consigo resolver a maioria dos problemas se investir o esforco necessario.
AE9 Se estiver com problemas, consigo geralmente pensar numa solucéo.
CO10 Esta cooperativa merece a minha lealdade.
CO11 Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta cooperativa.
CO12 Eu iria me sentir culpado se deixasse esta cooperativa agora. 0,852
CO18 Sinto que tenho um grande dever para com esta cooperativa.
CO19 Como ja& dei tanto a esta cooperativa, ndo considero atualmente a

possibilidade de trabalhar em uma outra.
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4.2.4 Analises comparativas - Tipo do curso e ramo de cooperativa

A seguir, algumas analises comparativas foram realizadas utilizando duas
variaveis de controle: tipo de curso realizado pelos respondentes e ramo de
cooperativa. A opcao por estes dois quesitos foi baseada no entendimento que as
diferencas podem ser significativas para a tomada de deciséo.

Em relacdo ao tipo de curso, enquanto o curso técnico tem um viés mais
operacional e conteddo mais especifico, a pods-graduacdo, em geral, é mais
abrangente e busca desenvolver um maior nivel de abstracdo. No segundo quesito,
ramo da cooperativa, € necessario considerar que os trés maiores ramos no Parana:
agropecuario, crédito e saude sdo essencialmente muito diferentes em Vvarios
aspectos, como: perfil do associado e do funcionario, mercado, produtos e servicos,
concorréncia, etc... Assim, a gestdo também é diferenciada, acompanhando suas
especificidades.

Primeiramente, para o tipo de curso, o Curso Técnico alcancou uma amostra
total de 78 alunos e a Pos-Graduacao, 206 alunos. A um nivel de significancia de 5%,
pesquisou-se se ha diferenca entre as médias das respostas das duas categorias,
utilizando testes paramétricos como técnica estatistica.

As hipéteses desta analise foram: Ho: uCT = yPG e Hi: uCT # uPG, onde uCT
— média de respostas dos alunos de cursos técnicos e yPG — média das respostas
dos alunos de P6s-Graduacéao.

Na Tabela 20, sdo apresentados os resultados para avaliar, com base na
amostra, se a variancia das respostas dos alunos de curso técnico é a mesma dos
alunos de Pods-Graduacéo. O teste t para igualdade de variancias foi analisado, com
base no resultado do Teste de Levene, apontando um resultado para cada uma das

variaveis selecionadas na andlise anterior.
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Tabela 20
Testes de médias das variaveis pelo tipo do curso
Variaveis Mggli}a Média PG Testet Médias
5 Quando aplico o que a.lprendll no treinamento, executo 3.86 41 0,049 Iguais
meu trabalho com maior rapidez.
A gualidade do meu trabalho melhorou nas atividades
IT6 diretamente relacionadas ao conteudo do 3,96 4,34 0,002 Diferentes
treinamento.
T8 Minha participagéo no treinamento serviu para 382 4.29 0,001 Diferentes
aumentar minha motivacdo para o trabalho.
IT9 M!nha participacédo nesse treinamento aumentou 3.85 4.24 0,003 Diferentes
minha autoconfianca.
ApO6s minha participacdo no treinamento, tenho
IT10 sugerido, com mais frequéncia, mudancgas nas rotinas 3,45 4,07 0,000 Diferentes
de trabalho.
IT11 Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a 3.69 4.22 0,000 Diferentes
mudancas no trabalho.
AE1L Con_S|go resolver sempre os problemas dificeis se for 3.9 4.34 0,002 Diferentes
persistente.
AE4 Estou cc_)nflante que poderia lidar eficientemente com 3.68 411 0,001 Diferentes
acontecimentos inesperados.
AE6 Consigo resolver,a_ma|or|a dos problemas se investir 4 4.44 0,000 Diferentes
o esforgo necessario.
AE9 Se estiver com problemas, consigo geralmente pensar 4,03 419 0.147 lguais
numa solucao.
CO10 Esta cooperativa merece a minha lealdade. 3,91 4,35 0,002 Diferentes
Cco11 Ficaria muito fe_I|z em passar o resto da minha carreira 3.35 3.89 0,004 Diferentes
nesta cooperativa.
co12 Eu iria me sentir culpado se deixasse esta cooperativa 249 3.07 0,002 Diferentes
agora.
co1s Sinto que tenho um grande dever para com esta 3.23 3.88 0,000 Diferentes
cooperativa.
Como ja dei tanto a esta cooperativa, ndo considero .
CO19 2,72 3,27 0,003 Diferentes

atualmente a possibilidade de trabalhar em uma outra.

A partir desta analise, pode-se observar que apenas duas variaveis apresentam

meédias semelhantes nas duas categorias, IT5 e AE9, sendo que para todas as demais

as médias das respostas sao diferentes para alunos de curso técnico e pos-

graduacéo. Esta constatacéo pode trazer implicagbes gerenciais, influenciar a tomada

de decisdo para os gestores das cooperativas. Na secao seguinte, tais conclusdes

sao aprofundadas.

Da mesma forma, também foi realizado um teste de variancia utilizando o fator
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score de cada fator latente em relacao ao tipo de curso. O resultado foi que nenhum
dos fatores sao iguais se compararmos os alunos de curso técnico e os alunos de

pés-graduacédo, conforme Tabela 21.

Tabela 21
Testes de varidncia do factor score - tipo do curso
VARIAVEL Teste t Factor Score
IT  Impacto do Treinamento no Trabalho 0,005 Diferentes
AE  Autoeficacia 0,001 Diferentes
CO Comprometimento Organizacional 0,006 Diferentes

Nesta secdo, avaliou-se a hipétese de igualdade entre as respostas dos
respondentes nos 3 maiores ramos de cooperativas, que representam 98,4% das
respostas, ou seja, 280 respostas entre o total de 284. A técnica estatistica utilizada

foi a Andlise de Variancia, ANOVA. Assim, estabeleceu-se, primeiramente, que:

pl = pontuacdo média das respostas do ramo Agropecuario
p2 = pontuacdo média das respostas do ramo Crédito

pu3 = pontuacdo média das respostas do ramo Saude

Assim, utilizou-se o resultado da amostra para testar as seguintes hipoteses:

Ho: p1 = p2 =p3 - ou seja, a pontuagdo meédia é a mesma entre 0S ramos

Hi: nem todas as médias das respostas séo iguais

Comparando estas duas estimativas, foi possivel determinar se as médias das
respostas sao iguais. Assim, se a hipétese nula é verdadeira, as duas estimativas
serdo similares e sua razdo sao proximas de 1. Para cada variavel selecionada, fez-
se a analise de variancia, utilizando a tabela ANOVA relacionada ao exemplo acima,
gerada pelo software IBM SPSS.

Na Tabela 22, pelos resultados da tabela ANOVA, pode-se observar a
confirmacéo (valor-p > 5%) ou rejeicéo (valor-p < 5%) de Ho, considerando um nivel

de significancia de no minimo 5%.



61

Tabela 22
Analise de variancia — ANOVA —ramo de cooperativa
Variaveis Valor-p Médias
Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu Médias séo
IT5 X . 0,379 U
trabalho com maior rapidez. iguais
A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades Médias séo
IT6 . . . ) 0,495 U
diretamente relacionadas ao contetido do treinamento. iguais
Minha participacdo no treinamento serviu para aumentar minha Médias séo
IT8 Lo 0,088 U
motivacdo para o trabalho. iguais
Minha participacdo nesse treinamento aumentou minha Ao menos uma
IT9 barticipag 0,028 média é
autoconfiancga. .
diferente
. . - ~ . . Ao menos uma
Ap6s minha participagdo no treinamento, tenho sugerido, com Ao &
IT10 is f o d " de trabalh 0,006 média é
mais frequéncia, mudancas nas rotinas de trabalho. diferente
E rei i fiz t . i q Ao menos uma
IT11 sste t;e:ﬂamen o que fiz tornou-me mais receptivo a mudancgas 0,002 média é
no trabaino. diferente
AE1L Con_S|go resolver sempre os problemas dificeis se for 0,099 Me_dlas_ sao
persistente. iguais
Estou confiante que poderia lidar eficientemente com Médias séo
AE4 ; . 0,495 o
acontecimentos inesperados. iguais
AE6 Consigo resolver a maioria dos problemas se investir o esfor¢o 0.339 Médias séo
necessario. ' iguais
AE9 Se es~t|ver com problemas, consigo geralmente pensar numa 0.499 Me_dlas_sao
solucéo. iguais
CO10 Esta cooperativa merece a minha lealdade. 0,091 Meiglsasissao
L . . . . Ao menos uma
Cco11 Ficaria mUItO feliz em passar o resto da minha carreira nesta 0,0004 média é
cooperativa. .
diferente
CO12 Eu iria me sentir culpado se deixasse esta cooperativa agora. 0,111 Mt’-}igl::issao
Ao menos uma
CO18 Sinto que tenho um grande dever para com esta cooperativa. 0,026 média é
diferente
Como ja dei tanto a esta cooperativa, hdo considero atualmente Médias sdo
CO19 L 0,199 U
a possibilidade de trabalhar em uma outra. iguais

Considerando os fatores latentes do estudo, também foi realizado a andlise de

variancia utilizando o fator score em relacdo ao ramo da cooperativa. Os fatores

Impacto do Treinamento no Trabalho e Comprometimento Organizacional tem

variancias iguais, no entanto, para o fator Autoeficacia, ao menos um dos ramos tem

variancia diferente, conforme na Tabela 23.
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Tabela 23
Teste de varidncia do factor score —ramo de cooperativa
VARIAVEL Valor-p Factor Score
IT  Impacto do Treinamento no Trabalho 0,056 Iguais
AE  Autoeficacia 0,019 Ao menos um ramo ¢€ diferente
CO Comprometimento Organizacional 0,509 Iguais

4.3 ANALISE FATORIAL CONFIRMATORIA

Segundo Hair et al. (2009), a modelagem de equacdo estrutural, SEM
(Structural Equation Modeling) € um conjunto de técnicas estatisticas que objetiva
explicar as rela¢des entre multiplas variaveis, descrevendo suas relacdes. Trata-se de
uma técnica multivariada recente, destinada principalmente para pesquisas voltadas
a investigacdo exploratoria, 0 que a torna um bom método para este estudo (Hair,
Sarstedt, Hopkins & Kuppelwieser, 2014).

A partir das definicbes da pesquisa, 0s construtos Impacto do Treinamento no
Trabalho, Autoeficacia e Comprometimento Organizacional representam a estrutura
tedrica a ser testada e os indicadores usados para operacionaliza-los provém de
pesquisas prévias, conforme jA mencionado na secdo anterior e apresentado no

Apéndice A. Os trés construtos, com uma definicdo conceitual, sdo 0s seguintes:

1. o Impacto do Treinamento no Trabalho (IT). Uma melhoria significativa no
desempenho do treinando e aplicacdo dos conhecimentos, habilidades e
atitudes aprendidos em treinamento;

2. a Autoeficacia (AE). As crencas do individuo em suas proprias capacidades
para o sucesso das acdes em que se engaja,;

3. o Comprometimento organizacional (CO). Os sentimentos positivos pela
organizagédo, orgulho, desejo de permanecer, bem como o resultado dos
seus investimentos na organizacao e a identificacdo com valores e objetivos

organizacionais.

4.3.1 Analise do Modelo de Mensuracéo - SEM
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A seguir, o diagrama visual que descreve o0 modelo de mensuracdo é
apresentado na Figura 4, destacando a combinacdo dos construtos e seus
relacionamentos.

Em relacdo a unidimensionalidade, cada um dos itens medidos tem cargas
sobre apenas um construto, conforme constatados pela andlise fatorial exploratoria.
Assim, os termos de erro ndo se relacionam com qualquer outra variavel medida e, o
modelo de mensuragao é congénere.

Os trés construtos sao indicados por, ao menos, quatro variaveis medidas,
estando consistentes com a regra pratica que recomenda um minimo de trés

indicadores.
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@ H3: AE — CO

Figura 4. Modelo de mensuracéo
Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Com relagéo ao quesito identificacdo, o modelo tem mais graus de liberdade
do que caminhos a serem estimados. O modelo é, portanto, superidentificado,

conforme demonstra a Figura 5.
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Motas do modele — modelo padronizado
Graus de Liberdade (Modelo padronizado)

Numero de elementosdistintos da amostra: 120
Numero de parametros estimados: 33
Graus de liberdade (120 - 33): 87

Resultado do Modelo Padronizado
Minimo foi alcangado

12=174,671

Graus de liberdade =87

Nivel de probabilidade = ,000

Figura 5. Graus de liberdade
Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

No modelo superidentificado, as comunalidades excedem 0,5 e o tamanho da
amostra é considerado adequado e suficiente para viabilizar estimacdo de maxima
verossimilhanca.

Para a andlise da causalidade, observa-se que todas as variaveis medidas sao
refletidas pelos construtos, logo eles séo reflexivos.

Seguindo as etapas para avaliacdo da validade do modelo de mensuracgéo,
indicado por Hair et al. (2009), as seguintes analises foram realizadas: 1) Validade de
construto (convergente, discriminante, nomoldgica e de expresséo), 2) Identificacdo
do modelo: graus de liberdade, 3) Qualidade de ajuste do modelo e 4) Medidas
diagnosticas.

Primeiramente, a validade convergente foi avaliada pela andlise das (i) cargas
fatoriais, (ii) variancia extraida e (iii) confiabilidade (Hair et al., 2009).

Na Tabela 24, todas as cargas fatoriais extraidas da analise feita por meio do
software Amos, sdo maiores que 0,5, o que confirma a validade convergente dos

construtos em termos de cargas fatoriais.



Tabela 24
Cargas fatoriais padronizadas
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Cargas Fatoriais Padronizadas

Estimativa
IT11 < Impacto , 754
ITI0 < Impacto , 731
IT9 < Impacto 173
IT8 < Impacto , 799
IT6 < Impacto , 736
ITS < Impacto ,657
AE9 < Autoeficacia ,755
AE6 < Autoeficacia , 784
AE4 <& Autoeficicia ,703
AE1l < Autoeficicia ,579
CO19 ¢ Comprometimento , 707
CO18 ¢ Comprometimento , 782
CO12 ¢ Comprometimento , 720
CO11 ¢ Comprometimento 71
CO010 € Comprometimento 711

As medidas de variancia extraidas foram calculadas para cada construto pela

férmula a sequir:

Onde: Li = carga fatorial padronizada; n = quantidade de varidveis medidas do

construto. Assim temos os valores de variancia extraida para cada construto

apresentado na Tabela 25:

Tabela 25
Medidas de varidncia extraida
Construto Variancia extraida
IT 0,55
AE 0,50
coO 0,55

Segundo Hair et al. (2009), a variancia extraida deve ser de pelo menos 0,5 e,

portanto, 0s construtos possuem validade convergente.

Os valores para confiabilidade de construto foram obtidos pela férmula a seguir:
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_ (Zies 20)*
(Z?:lli)z + Z?:l(l - /112)

CR

Onde: Ai = carga fatorial padronizada; n = quantidade de variaveis medidas do
construto; (1 — A2) = §i (termos de variancia de erro). Os valores de confiabilidade para

cada construto estdo demonstrados na Tabela 26.

Tabela 26
Medidas de confiabilidade
Construto Confiabilidade
IT 0,88
AE 0,80
coO 0,86

Estes sdo valores superiores ao indicador de confiabilidade minimo de 0,7 de
acordo com Hair et al. (2009). Deste modo, 0s construtos possuem validade
convergente ja que as trés analises que configuram este item (cargas fatoriais,
variancia extraida e confiabilidade) apresentaram indicadores validos.

Para Hair et al. (2009), a Validade Discriminante € avaliada pela comparacao
entre a estimativa de variancia extraida (VE) para cada construto com as correlacfes
quadraticas entre os demais construtos associados com ele (correlagdes entre os

escores fatoriais). A Tabela 27 apresenta as correlacdes entre 0s construtos.

Tabela 27
Correlagcdes entre construtos
Correlacdes Estimativa
Impacto < Autoeficacia ,611
Impacto «» Comprometimento ,537
Autoeficicia «» Comprometimento ,364

Na Tabela 28 é apresentado o célculo das correla¢cdes quadradas entre 0s

construtos.
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Tabela 28
Correlagdes quadradas entre os construtos
IT AE ofe)
IT 1,00
AE 0,37 1,00
Co 0,28 0,13 1,00

A analise discriminante é verificada comparando se todas as estimativas de
variancia extraida (VE) calculadas anteriormente (IT = 0,55, AE = 0,50 e CO = 0,55)
sdo maiores do que as estimativas correspondentes de correlacdo quadratica entre
construtos (Hair et al., 2009). Neste caso, portanto, a validade discriminante esta
confirmada.

O modelo de mensuracdo congénere também sustenta a validade
discriminante, pois ndo contém quaisquer cargas cruzadas entre as variaveis medidas
ou entre os termos de erro. Assim, analisados conjuntamente, esses resultados
sustentam a validade discriminante deste modelo de mensuracéo.

Com relacdo a validade nomolégica, € necessario avaliar se as correlacées
entre os construtos fazem sentido de acordo com a teoria proposta. Neste estudo,
pesquisas anteriores sobre impacto do treinamento no trabalho tem relacdo positiva
com autoeficacia e comprometimento organizacional. Dessa forma, 0s construtos
possuem validade nomoldgica, também considerando que tais relacdes teorizadas,
foram identificadas no ajuste do modelo.

A validade de expressdo da pesquisa, ou seja, a verificacdo das definicbes
conceituais em consonancia com a descri¢ao dos itens foi realizada por meio de pre-
teste com especialistas. Os participantes do pré-teste nao tiveram dificuldades para
ligar as variaveis propostas com 0s construtos, sugerindo apenas pequenas
contribuicdes de ordem gramatical e demonstrando, assim, que as escalas contém
validade de expresséao.

Pode-se concluir que a validade de construto foi verificada de acordo com as
validades convergente (cargas fatoriais, variancia extraida e confiabilidade),
discriminante, nomoldgica e de expressao.

A gualidade de ajuste do modelo (GOF) pode ser observado, segundo Hair et
al. (2009) a partir de trés indicadores: a) resultado x2; b) um indice de ajuste absoluto

(RMSEA) €; c) um indice de ajuste incremental (CFI).
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O resultado 2 — conforme apresentado na Tabela 29, o valor-p (probability
level =,000), associado ao teste y2 (HO: S = X) nado indica que a matriz de covariancia
observada combina com a matriz de covariancia estimada dentro da variancia
amostral. E necessario examinar outras estatisticas de ajuste em paralelo a este teste.
O indice de ajuste absoluto (RMSEA) — a estimativa para a raiz do erro quadratico
médio de aproximagéo - é outra andlise adicional e esté representada na Tabela 29

29.

O valor de 0,060 é adequado, pois esta abaixo da indicacdo de no maximo 0,1,
conforme Hair et al. (2009). Ao observar o intervalo de confianca de 90% para a
RMSEA, pode-se concluir que o verdadeiro valor de RMSEA esta entre 0,047 e 0,072,
demonstrando que até o limite superior de RMSEA é baixo neste estudo.

Tabela 29

Valor RMSEA
Modelo RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE
Modelo padréo ,060 ,047 ,072 ,105
Modelo independente ,253 244 ,263 ,000

Outra analise complementar é o indice de ajuste incremental (CFl), onde a
estimativa para o indice de ajuste comparativo (CFl) € apresentada na Tabela 30. O
valor de 0,954 é valido, pois estd acima da orientacdo de no minimo 0,9, de acordo
com Hair et al. (2009).

Tabela 30
Valores das medidas incrementais
NFI RFI IFI TLI CFlI
Modelo Deltal Rhol Delta2 Rho2
Modelo padrao ,913 ,895 ,955 ,945 954
Modelo saturado 1,000 1,000 1,000
Modelo independente ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Os resultados CFA sugerem que o modelo de mensuragdo deste estudo
fornece um ajuste bom e o uso de RMSEA e CFlI satisfaz a regra pratica de que um
indice de ma qualidade de ajuste seja reavaliado.

Faz-se necessario ir além das estatisticas de qualidade de ajuste e verificar
também alguns diagndsticos de modelo. Estes podem sugerir alguma forma de
melhorar o modelo ou apresentar algum problema especifico ainda néo revelado. As
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seguintes medidas diagnoésticas de CFA foram verificadas:
a) estimativas de caminho;
b) residuos padronizados;
c¢) indices de modificagéo.

Por meio das estimativas de caminho, o modelo de equacado estrutural
apresenta estimativas de cada caminho especificado (cargas de cada indicador sobre
um construto). Duas estimativas de carga (15 = 0,657 e A1 = 0,579) foram destacadas,
neste estudo, porque ficaram abaixo do ponto ideal corte de 0,7 (Hair et al., 2009).
Como os demais indicadores de ajuste sdo bons e nenhuma outra informacéo
diagndstica sugeriu um problema com essas variaveis, nenhuma acao corretiva foi
necessaria.

O resultado do software AMOS mostra todos os residuos padronizados de
covariancias das variaveis observadas do modelo, na Tabela 31. Vale destacar que
nenhum residuo padronizado tem seu valor absoluto excedendo |4,0], que é o valor

de referéncia para indicar algum problema com uma das medidas (Hair et al., 2014).

Tabela 31
Residuos padronizados de covariancias

Ci0 Ci1 Ci2 Ci18 C19 A1 A4 A6 A9 15 16 18 19 110 111
C10 ,000

C11 ,856 ,000

c12 -731 -055 ,000

C18 -086 -245 -058 ,000

Cc19 -592 -230 1,127 ,071 ,000

Al ,983 -1,017 -,215 -,256 -1,943 ,000

A4 518 -271 /587 ,593 457 -835 ,000

A6 ,834 -281 -807 ,873 -378 ,188 ,301 ,000

A9 ,803 -397 -663 -406 ,223 ,518 ,143 -363 ,000

15 -649 -032 -723 ,050 -1,539 -,110 -1,852 -1,110 -,614 ,000

16 -629 -905 -1,677 557 -1,244 ,054 325 675 -,033 1,487 ,000

I8 1,389 1,233 ,834 2,325 ,334 ,341 ,283 563 ,452 -242 -379 ,000

19 1489 -1,112 -607 /311 -764 -605 -1560 -525 ,100 -,449 -355 ,818 ,000

110 504 -1,532 ,037 -394 -918 ,113 ,929 ,220 ,192 ,194 ,290 -1,024 ,163 ,000

111 -109 -253 -559 1,011 -700 -271 ,021 ,140 ,460 -,016 -,201 -236 -,224 ,774 ,000

Neste ponto do estudo, € possivel afirmar que o questionario mede bem os
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construtos fundamentais. Os quatro estagios do modelo de equacéo estrutural foram
concluidos. Os resultados de CFA, em geral, sustentam o modelo de mensuracdo. A
estatistica x2 é significante acima do nivel de 0,01, o que ndo é incomum, dada uma
amostra total de 284 respostas. Os indicadores CFl e RMSEA mostraram-se bastante
satisfatorios e as estatisticas de ajuste sugerem que o modelo estimado reproduz a
matriz de covariancia amostral bem. H4 também evidéncias de validade de construto

em termos de validade convergente, discriminante e nomoldgica.

4.3.2 Anélise do Modelo Estrutural — SEM

Os estagios para a CFA testam o modelo de mensuracéo da teoria proposta. O
resultado final foi a validacdo de um conjunto de indicadores de construtos que
permitem que o estudo das relagbes entre os trés construtos — Impacto do
Treinamento no Trabalho, Autoeficacia e Comprometimento Organizacional. A partir
da avaliacdo das medidas de construtos, deve-se estabelecer as relacdes estruturais
entre os construtos.

Esta pesquisa propde uma teoria baseada na literatura organizacional e na
experiéncia das cooperativas. Como ndo é possivel incluir todos os construtos que
podem potencialmente se relacionar com o Impacto do Treinamento no Trabalho, o
estudo é conduzido com os trés construtos ja previamente nominados.

A teoria indica que o Impacto do Treinamento no Trabalho, a Autoeficacia e o
Comprometimento Organizacional estejam relacionados e o objetivo desta pesquisa

€ testar as seguintes hipoteses:

Hipotese 1: A autoeficacia tem influéncia positiva com o impacto do treinamento no

trabalho.

Hipotese 2: O impacto do treinamento no trabalho tem influéncia positiva com o

comprometimento organizacional.

Hipotese 3: A autoeficacia tem influéncia positiva com o Comprometimento

Organizacional.

A Figura 6 apresenta o diagrama de caminhos para as hipéteses da teoria.
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Figura 6. Modelo de impacto de treinamento no trabalho para as cooperativas
Fonte: Elaborada pela autora, 2018.

A avaliacdo do ajuste do modelo estrutural seguiu as mesmas diretrizes da

CFA, considerando os fatores fundamentais a seguir:

a) as estimativas de cargas ndo podem variar substancialmente (acima de
0,05);

b) o ajuste geral do modelo estrutural ndo pode ser maior (Y2 menor) do que a
CFA;

c) as relacbes de dependéncia (hipoteses) sdo avaliadas por meio das

estimativas individuais de parametros de caminhos;
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Outrossim, € necessario fazer o exame do diagnéstico de modelo (residuos
padronizados e indices de modificacdo) para avaliar se alteragcbes no modelo
(reespecificacdes) podem melhorar o ajuste.

Conforme apresentado na Tabela 32, as estimativas de cargas do modelo
estrutural estdo inalteradas em relacao aos resultados da CFA. Os resultados indicam

estabilidade paramétrica entre os itens medidos.

Tabela 32
Cargas padronizadas: estrutural, CFA e diferenca

RELACAO ES'I'CI?URTGUAI\?AL CARGA CFA DIFERENCA
Impacto <---  Autoeficacia 0,611
Comprometimento <---  Autoeficacia 0,057
Comprometimento <--- Impacto 0,502

111 <---  Impacto 0,754 0,754 0

110 <---  Impacto 0,731 0,731 0

19 <---  Impacto 0,773 0,773 0

18 <---  Impacto 0,799 0,799 0

16 <---  Impacto 0,736 0,736 0

15 <---  Impacto 0,657 0,657 0

A9 <---  Autoeficacia 0,755 0,755 0

A6 <---  Autoeficacia 0,784 0,784 0

A4 <---  Autoeficacia 0,703 0,703 0

Al <---  Autoeficacia 0,579 0,579 0

C19 <---  Comprometimento 0,707 0,707 0

Ci1s <---  Comprometimento 0,782 0,782 0

Ci12 <---  Comprometimento 0,72 0,72 0

Ci11 <---  Comprometimento 0,771 0,771 0

C10 <---  Comprometimento 0,711 0,711 0

No ajuste geral, pelo resultado de y2, apresentado na Figura 7, € possivel
verificar que o modelo ndo apresentou ajuste diferente da CFA que apresentou o

mesmo valor y2 = 174,671.
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Resultado — modelo padréo
Minimo foi alcancado
¥2 = 174,671
Graus de liberdade = 87
Nivel de probabilidade = ,000

Figura 7. Valor de y2
Fonte: Elaborada pela autora, 2018.

O indice de ajuste absoluto (RMSEA) é apresentada na Tabela 33, onde o valor
0,060 é adequado, pois esta abaixo da orientacdo de no maximo 0,1, segundo Hair et
al. (2009). O valor da CFA é o mesmo (0,060), onde usando o intervalo de confianca
de 90% para esta RMSEA, conclui-se que o verdadeiro valor de RMSEA esta entre
0,047 e 0,072, onde inclusive o limite superior de RMSEA ¢ adequado neste caso.

Tabela 33

Valor RMSEA I
Modelo RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE
Modelo padréo ,060 ,047 ,072 ,105
Modelo independente ,253 244 ,263 ,000

O indice de ajuste incremental (CFl), que representa a estimativa para o indice
de ajuste comparativo € apresentada na Tabela 34. O valor de 0,954 é adequado, pois

esta acima da orientagdo de no minimo 0,9 (Hair et al., 2009).

Tabela 34
Valores das medidas incrementais
NFI RFI IFI TLI
Modelo Deltal Rho1l Delta2 Rho2 CFl
Modelo padréo ,913 ,895 ,955 ,945 ,954
Modelo saturado 1,000 1,000 1,000
Modelo independente ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Assim, estes indicadores sugerem que o modelo fornece um bom ajuste geral.
Com relacdo a avaliacdo das relacbes de dependéncia (hipoteses), faz-se a
andlise da significAncia estatistica das estimativas individuais de parametros de

caminhos. Uma estimativa de que o caminho estrutural é estatisticamente significante
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pode ser observada se o valor-p do teste t for menor que 0,05.

As estimativas de caminhos estruturais: Impacto < Autoeficacia e
Comprometimento < Impacto séo significantes e na dire¢cao esperada. No entanto, o
caminho Comprometimento < Autoeficacia ndo é significativo, ja que valor-p (0,511)

do teste P Label € maior que 0,05, conforme Tabela 35.

Tabela 35
Resultado do teste de hipéteses
Hipoteses Relacao estrutural Estimativa Valor P Situacéo
H1 Autoeficacia — Impacto do Treinamento no 61 ke Sustentada
Trabalho
Ho Impacto d_o Trelnamepto ~no Trabalho — 50 - Sustentada
Comprometimento Organizacional
H3 Autoeficacia — Comprometimento Organizacional ,06 511 Rejeitada

A Figura 8 apresenta o modelo estrutural com as estimativas padronizadas.
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Figura 8. Estimativas padronizadas de caminhos estruturais
Fonte: Elaborada pela autora, 2018.
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Para o exame do diagndstico do modelo, sdo necessarias as analises de: a)

residuos padronizados; b) indices de modificacdo e c) reespecificacdo do modelo.

Para verificar se é viavel e/ou necessério considerar alguma reespecificacdo do

modelo, primeiramente, deve-se analisar os residuos padronizados e os indices de

modificacao.

A Tabela 36 apresenta a matriz dos residuos padronizados. E possivel verificar

que nenhum residuo excede o limite maximo de 4,0. Este resultado indica que os

indices de modificacdo ndo exigem alterac6es nas relacdes estruturais do modelo.

Tabela 36
Residuos padronizados
Ci0 Ci11 Ci2 C18 C19 A1 A4 A6 A9 15 16 18 19 110 111
CO10 ,000
CO11 ,856 ,000
co12 -,731 -,055 ,000
CO18 -,086 -,245 -058 ,000
cOo19 -592 -230 1,127 ,071 ,000
AE1l ,983 -1,017 -,215 -,256 -1,943 ,000
AE4 ,518 -271 587 ,593 457 -,835 ,000
AE6 ,834 -281 -807 ,873 -378 ,188 ,301 ,000
AE9 ,803 -397 -663 -,406 ,223 ,518 ,143 -363 ,000
ITS -649 -032 -723 ,050 -1,539 -,110 -1,852 -1,110 -,614 ,000
IT6 -629 -905 -1,677 557 -1,244 054 325 ,675 -,033 1,487 ,000
IT8 1,389 1,233 ,834 2,325 ,334 ,341 283 563 ,452 -242 -379 ,000
IT9 1,489 -1,112 -607 ,311 -764 -605 -1,560 -525 ,100 -,449 -355 ,818 ,000
IT10 ,504 -1,532 ,037 -394 -918 ,113 929 220 ,192 ,194 ,290 -1,024 ,163 ,000
IT12  -109 -253 -559 1,011 -700 -271 ,021 ,140 ,460 -,016 -201 -236 ,224 ,774 ,000

A Tabela 37 apresenta os indices de modificacdo do modelo, onde € possivel

constatar que nenhum indicador tem valor alto o suficiente para levantar davidas em

relagdo as premissas.
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Tabela 37
Indices de modificacdo

M.1. Indices
CO10 <--- AE1 4,542 ,109
CO10 <--- IT9 6,682 ,126
Cco11 <--- IT10 4,078 -,112
CO18 <--- IT6 4,709 ,129
CO18 <--- IT8 5,321 ,119
CO19 <--- AE1 5,664 -,164
AE1 <--- CO019 5,048 -,075
ITS <--- AE4 5,956 -,111
ITS <--- IT6 5,221 ,112
IT6 <--- CO12 4,985 -,057
IT6 <--- ITS 6,822 ,108
IT8 <--- Comprometimento 8,864 ,128
IT8 <--- CO11 9,422 ,086
IT8 <--- CO12 5,171 ,061
IT8 <--- CO18 10,230 ,102
IT8 <--- IT10 4,789 -,081
IT9 <--- AE4 6,252 -,107

Em alguns casos, as medidas diagnésticas indicam uma reespecificacdo do
modelo, mesmo que qualquer reespecificacdo tenha a necessidade critica de suporte
tedrico e empirico. Neste estudo, as medidas diagnosticas, residuos padronizados e
indices de modificacédo, nao indicam tal necessidade.

O estudo testou o0 modelo estrutural original e os resultados mostraram ajuste
geral bom. Considerando, as rela¢des teorizadas, duas foram sustentadas (AE > IT
e IT = CO) e uma foi rejeitada (AE - CO).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta secdo sao apresentadas as consideracdes finais sobre os resultados da
pesquisa, objetivos e hipdteses da pesquisa, bem como contribui¢des tedricas para
gestao das cooperativas, limitacdes e sugestdes para novas pesquisas.

Este estudo analisou trés constructos individualmente — Impacto do
Treinamento no Trabalho, AutoeficAcia e Comprometimento Organizacional — e
pesquisou a relacdo entre eles e suas variaveis, como foco nas sociedades
cooperativas paranaenses.

O primeiro constructo, Impacto do Treinamento no Trabalho, analisado
individualmente, trouxe conclusdes acerca da influéncia do treinamento em
importantes competéncias do treinando.

Quando o respondente afirma que a execucdo do seu trabalho foi realizada
com maior rapidez a partir do treinamento realizado, pode-se supor que, sob a Otica
do empregado, seu desempenho individual melhorou. Entregas mais rapidas no
ambiente laboral podem refletir positivamente em varios aspectos relacionados a
producao e resultados. Ou ainda, quando entrego mais rapido, também entrego mais,
considerando o mesmo intervalo de tempo. A rapidez também pode ser um indicador
de autoconfianca em relacdo ao que deve ser feito, logo que, quando a pessoa sabe
0 que deve ser feito e a forma que deve ser feito, sua resposta é mais rapida.

A qualidade do trabalho também melhora na visdo do treinado, a partir do
treinamento recebido. A qualidade da entrega € fator fundamental para a
competitividade e sustentabilidade do negdécio, frente ao atual ambiente
mercadoldgico. Ela também pode estar relacionada a satisfacado do associado com as
entregas da sua cooperativa, importante aspecto deste tipo societario, que tem por
objetivo principal o desenvolvimento do quadro social.

Tais conclusdes reforcam a fundamentacao tedrica de Abbad et al. (1999) que
o treinamento tem efeito no desempenho produtivo do treinado no ambiente de
trabalho. Da mesma forma, para Borges-Andrade (2002), o treinamento objetiva
desenvolver habilidades diversas e estratégias cognitivas no aluno, para que este
melhore sua eficiéncia atual ou futura. Assim, se o treinado desempenha sua fungao
com maior rapidez, qualidade e proatividade, por exemplo, é possivel dizer que ele

melhorou suas habilidades e tornou-se mais produtivo.
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Sob a dtica do aluno, é reforcado o conceito adotado neste estudo para o
Impacto do treinamento no trabalho, como sendo a influéncia positiva exercida pelo
treinamento sobre o posterior desempenho do treinando no seu trabalho (Abbad et al.,
1999). Também pode-se fazer referéncia ao estudo de Sitzmann e Weinhardt (2017),
corroborando com a ideia de que os funcionarios adquirem conhecimentos e
habilidades como resultado de acdes de treinamento e utilizam tais competéncias
adquiridas no ambiente de trabalho.

O treinamento também influencia a motivacdo no trabalho, segundo os
respondentes. Motivar as pessoas € um objetivo constante para as organizacdes e
cooperativas ndo sao excecdo. Um quadro funcional motivado traz inameros
beneficios a empresa, podendo melhorar indicadores de retencé@o de pessoal, clima
organizacional, foco nos resultados, dentre outros.

Competéncias como autoconfianca e proatividade também séo afetadas pelas
capacitacdes que o colaborador recebe. Empregados confiantes e proativos séo
almejados pelas organiza¢des. Em meio a eventual escassez de recursos, o0 mercado
exige solugbes criativas e iniciativas inovadoras, onde a autoconfianga e a
proatividade sdo premissas fundamentais no perfil dos profissionais.

Em um ambiente mercadolégico de inconstancia continua, a receptividade a
mudancas € considerada uma competéncia importante no profissional de hoje. O
treinamento também influencia no desenvolvimento desse aspecto, segundo 0s
entrevistados. Quando a empresa pode contar com um quadro laboral com menor
resisténcia as mudancas, a resposta da organizacdo as demandas inconstantes do
mercado € mais rapida, contribuindo também para uma maior competitividade.

Em seis aspectos citados, é possivel concluir que o treinamento traz
consideraveis contribuicbes as cooperativas, especialmente quanto ao
desenvolvimento de competéncias. Esta conclusdo reforca a importancia do
investimento em capacitacdo, mostrando que o retorno existe e é percebido pelo
colaborador, mesmo frente a dificuldade de mensuragéo de fatores comportamentais.

Tais conclusdes corroboram com Vargas e Abbad (2006), que afirmam que as
acOes de educacdo objetivam ndo s6 a melhoria do desempenho, mas também o
amadurecimento das pessoas, 0 aumento da autoconfianca e da receptividade a
mudancas percebidos pelos alunos podem reforcar essa teoria. No mesmo contexto,
Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) também afirmaram que mudancas de

comportamento no ambiente laboral podem ser resultado de ac¢des de treinamento.
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Com relacdo ao constructo Autoeficacia, em sua analise individual, os
empregados de cooperativas demonstraram elevada crenca em sua propria
capacidade, com respostas muito préximas a pontuacdo méaxima, corroborando com
a teoria de Bandura (1977).

A crenca que uma pessoa possui em sua propria capacidade de desempenho
em relacdo a um trabalho especifico, esta relacionada com o quanto ela é persistente
e esforcada. Crer em si mesmo é um fator diretamente ligado as entregas que a
pessoa faz, da mesma forma que o fato de ndo desistir frente aos obstaculos,
redobrando o esfor¢co em tais situacdes. Assim, os funcionarios das cooperativas com
autoeficécia elevada podem trazer melhores resultados e solu¢des as adversidades.

Em destaque, a teoria de Bandura (1993) ressalta que os individuos com baixa
autoeficacia evitam tarefas dificeis, vendo-as como ameacas pessoais. Tais pessoas
nao possuem grandes aspiracbes e ndo tem grande comprometimento com o0s
objetivos. Os esforcos das pessoas de baixa autoeficacia sdo proporcionalmente
baixos, faltando persisténcia frente aos obstaculos.

O foco na solucdo de problemas, também ligado a autoeficacia, é uma
competéncia louvavel no ambiente das sociedades cooperativas, visto que a
cooperativa atende a uma demanda coletiva. O quadro social € cada vez mais
numeroso, assim como seus anseios e necessidades. No momento em que o0
empregado foca na solucao dos problemas do quadro social, ha uma tendéncia de
gue a cooperativa cumpra seu objetivo, que € promover 0 si6cio nos mais diversos
aspectos, com mais assertividade e gerando maior satisfacdo ao dono do negadcio.

Outro aspecto importante em pessoas com alta autoeficacia é sua motivacao
para alcancar o sucesso e resiliéncia para enfrentar imprevistos e dificuldades. O
ambiente organizacional exige, cada vez mais, tais caracteristicas do seu quadro
funcional. A gestdo democrética, caracteristica inerente as cooperativas, exige
pessoas resilientes e capazes de lidar com a diversidade de opinides, anseios e
demandas, em um ambiente onde o usuario dos produtos e servigos também é o dono
do negdcio.

Para terceiro constructo, Comprometimento Organizacional, fez-se necessario
analisar as dezenove variaveis separadamente no que diz respeito ao sentido,

negativo e positivo.
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As variaveis de sentido negativo que indagavam acerca da ligacdo emocional,
sentimento de pertenca e dever moral com a cooperativa obtiveram uma média de
respostas favoraveis. Ou seja, 0s respondentes demonstraram que existe conexao
afetiva com a cooperativa. A ligacdo emocional pode estar relacionada, segundo
Bastos (1993) com a identificacdo da pessoa com 0s objetivos e valores da
organizacao.

E possivel inferir, que no caso das cooperativas, o desenvolvimento do coletivo
€ um grande objetivo, onde o fruto do trabalho do colaborador ir4 beneficiar a muitos.
Os valores cooperativistas como a unido das pessoas, a solidariedade e a ajuda matua
tem forte apelo emocional, no sentido de que trabalhamos para o bem comum.

Quando Mowday et. al (1982) fala sobre o comprometimento como a vontade
gue pessoa tem de esforcar-se pela organizacdo, nas sociedades cooperativas, a
organizacao pode ser traduzida como o quadro de associados. Assim, o esfor¢o do
colaborador pode estar ligado ao sentimento de estar contribuindo em prol do grupo,
do coletivo. Ele pode sentir que esta trabalhando, ndo para gerar lucro para poucos
acionistas e sim para trazer resultados para a comunidade, o que €, de fato, uma
caracteristica da natureza social de uma cooperativa.

J4 as variaveis de sentido positivo apresentaram maior oscilagdo nas
respostas. Quando o entrevistado foi indagado acerca de sua lealdade e do significado
da cooperativa para sua vida profissional, as respostas chegaram muito proximas a
concordancia plena. E possivel concluir que o colaborador sente que a cooperativa
merece sua lealdade, reforcando o comprometimento afetivo do quadro funcional.

Tal sentimento € muito positivo para a organizagdo e pode ser fruto, ndo
somente da convergéncia de valores entre empregado e empresa, mas também de
todas as acdes e investimentos que as cooperativas tém feito nas pessoas.

No entanto, outras variaveis que questionam sobre a intencdo de ficar,
sentimento de culpa ao sair e investimentos pessoais em relacdo a cooperativa,
oscilaram entre uma resposta neutra e uma concordancia parcial. Assim, é possivel
concluir que os comprometimentos, normativo e calculativo, dos empregados das
cooperativas é menor que o comprometimento afetivo. Quando o individuo analisa os
custos e beneficios de sua saida da cooperativa, estes pesos estéo equilibrados, onde
ele ndo demonstra uma grande preocupacdo com a perda das vantagens adquiridas.

E possivel perceber a distingio entre comprometimento afetivo e normativo,

guando os respondentes demonstram que tendem a dispor energia no ambiente
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laboral e lealdade, mas uma eventual saida da cooperativa ndo geraria sentimento de
culpa. Reforcando a teoria de Meyer, Allen e Gellaty (1990), os empregados das
cooperativas permanecem porque querem e ndo porgue sentem que necessitam, ou
gue néo possuem outras alternativas.

Esta questédo pode ser aprofundada em estudos onde os trés enfoques (afetivo,
normativo e calculativo) sejam analisados separadamente.

Quanto a primeira hipotese do estudo — a autoeficacia tem influéncia positiva
sobre o impacto do treinamento no trabalho, o estudo sustentou tal afirmativa. Assim,
reforca-se a teoria de Abbad e Borges-Andrade (2004), que a autoeficacia tem
influéncia em relacdo as acdes de treinamento, desenvolvimento e educacdo. Da
mesma forma que, para Salas e Cannon-Bowers (2001) e Pantoja et al. (2005), a
autoeficicia evidencia sua influéncia positiva sobre a aprendizagem e desempenho
dos alunos.

Igualmente para a teoria de Medeiros et al. (2000), que concluiu que os alunos
com dificuldade de aprendizagem possuem autoeficdcia mais baixa do que alunos
com bom desempenho, influenciando diretamente o sucesso no desempenho
académico.

Os estudos de Colquitt, LePine e Noe (2000); Lacerda (2002) e Warr e Bunce
(1995), que demonstraram que ha influéncia das caracteristicas de personalidade e
atitude de cada treinando no Impacto do treinamento no trabalho, ou seja, variaveis
individuais como a Autoeficacia, também foram corroborados.

Assim é possivel concluir que para as cooperativas, investir no
desenvolvimento de pessoas com alta autoeficacia traz maiores resultados e melhor
desempenho académico. Iniciativas para desenvolvimento da autoeficacia nas
pessoas poderiam potencializar outros investimentos como treinamento e
desenvolvimento.

Ao considerarmos a segunda hipétese do estudo — o impacto do treinamento
no trabalho tem influéncia positiva no comprometimento organizacional, a conclusao
novamente sustentou a hipotese. Tal resposta reforca as teorias de Gaertner e Nollen
(1989) e Lang (1992), onde a conclusao afirma que o comprometimento do individuo
com a empresa estava relacionado as agfes de treinamento, inclusive, relacionando-
0 como precedente do comprometimento organizacional.

O estudo de Guiomar (2011), que testou o modelo entre lideranca e

comprometimento também foi corroborado, ja que considerou os investimentos que a
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empresa realiza para o quadro funcional, um precedente direto do comprometimento
normativo, resultando em um sentimento de obrigacdo. Assim como o estudo de
Ahmad e Bakar (2003), que relacionou significativamente a disponibilidade de
treinamento, o0 suporte no treinamento, a motivacdo para aprender, o ambiente e os
beneficios do treinamento com o comprometimento organizacional.

A constatacao da relacéo positiva do treinamento com o comprometimento das
pessoas é muito importante para as estratégias da gestdo do capital humano. Treinar
faz sentido e novamente se justifica quando resulta em maior comprometimento.

Para as sociedades cooperativas, o desenvolvimento e a satisfacdo do socio
sao objetivos fundamentais e que justificam sua existéncia. Assim, € imperativo que o
quadro funcional apresente entregas a altura das demandas coletivas, com qualidade
e alto desempenho. Da mesma forma, contar com pessoas comprometidas com a
causa cooperativista € um objetivo constante dos gestores, considerando a sua
natureza societaria distinta e foco no desenvolvimento do coletivo.

Por fim, a hipétese 3 deste estudo foi rejeitada. N&o foi encontrada correlacéo
ou influéncia positiva da autoeficacia em relagdo ao comprometimento organizacional.
Mesmo que os estudos de Saksida e Shantz (2014) e de Albrecht e Marty (2017),
pudessem sugerir, que a autoeficécia, indiretamente, estivesse correlacionada com
comprometimento organizacional, a relacdo direta ndo foi confirmada. Assim, é
possivel que estudos futuros possam encontrar correlacdes indiretas entre as duas
variaveis.

Portanto, sob o ponto de vista teérico, esta pesquisa confirmou duas influéncias
positivas entre o0s trés constructos escolhidos e refutou a terceira hipotese,
considerando o ambiente organizacional em foco, as sociedades cooperativas.

Este estudo esteve limitado as sociedades cooperativas no Estado do Parana,
onde as respostas estiverem significativamente concentradas nos trés maiores ramos:
agropecudrio, crédito e saude. Outra limitacdo a considerar foi a opgéo de analisar o
fator comprometimento organizacional de forma abrangente, sem separa-lo por
enfoques (afetivo, normativo e calculativo). A escolha das variaveis latentes que
poderiam ter relacdo com o impacto do treinamento no trabalho também foi limitada &
autoeficacia e 0 comprometimento organizacional. E preciso levar em consideracéo,
inclusive, que este estudo esta baseado em variaveis flexiveis, ndo estaveis, que

podem mudar de acordo com o contexto e a situacdo ao longo do tempo. Outro
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aspecto relevante é que o estudo foi baseado na visédo individual do treinado, sem
considerar outra opinido, como por exemplo, 0 seu gestor ou colega de trabalho.
Como sugestdo para pesquisas futuras, € possivel realizar outras andlises
dividindo o comprometimento organizacional nos enfoques afetivo, normativo e
calculativo, com novos desdobramentos. Também € possivel analisar outras variaveis
gue possam ter relacdo com o impacto do treinamento no trabalho, ou ainda, replicar
tal pesquisa em maior amplitude, com maior area de abrangéncia (nacional). Novas
pesquisas podem focar outros tipos societarios, ser direcionadas aos cargos de nivel

operacional ou a cursos de curto prazo, além de utilizar técnicas qualitativas.
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6 IMPLICACOES GERENCIAIS

Nesta secdo sao apresentadas as implicagbes gerenciais que podem ser
impactadas pelos resultados do estudo.

Uma das demandas praticas mais importantes desta pesquisa € descobrir se
0s investimentos consideraveis na capacitacdo das pessoas tém gerado resultados
ou podem influenciar o desempenho do quadro laboral. Este estudo concluiu que sim,
as acodes de T&D trazem, de fato, resultados as cooperativas.

A partir da percepcéo do funcionério, o treinamento foi importante para que ele
pudesse executar seu trabalho com maior rapidez e com mais qualidade. O gestor
pode traduzir estes indicadores como melhoria de desempenho.

A motivacdo no trabalho foi evidenciada como um resultado das acfes de
treinamento na andlise individual do constructo, assim como a confirmacéao da relacéo
de influéncia positiva do impacto do treinamento no trabalho e o comprometimento
organizacional foi sustentada na analise seguinte. Maior motivacdo e
comprometimento sédo bases fundamentais para a retencdo de talentos e, novamente,
fatores que podem melhorar a performance.

Os aspectos comportamentais: autoconfianca, proatividade e receptividade a
mudancas sao influenciados positivamente pelo treinamento, segundo 0s
respondentes. Novamente, temos competéncias importantes para o ambiente
corporativo, altamente instdvel e desafiador, que podem resultar em maior
adaptabilidade das pessoas e competitividade para a cooperativa.

E igualmente importante considerar que o quadro funcional das cooperativas
apresentou um alto indice de autoeficacia. Admitir e manter pessoas com crengca em
sua prépria capacidade, pode ser muito benéfico para varios aspectos da gestéo.

Os gestores que possuem uma equipe com perfil persistente, esforcado e
focado na solucdo de problemas terdo mais chances de sucesso, maior
comprometimento com os objetivos e maior resiliéncia para enfrentar obstaculos. Tais
aspectos estao intimamente ligados ao desempenho do individuo e da cooperativa e
sdo competéncias importantes para a sustentabilidade do negdécio. Desta forma,
iniciativas para considerar alta eficacia na contratacdo de novos funcionarios e
desenvolver tal competéncia nas equipes sao louvaveis e podem impactar

significativamente no desempenho e resultado das cooperativas.
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Mais um aspecto que reforca a importancia de capacitar as pessoas é a
influéncia positiva no comprometimento das equipes. Os funcionarios das
cooperativas demonstraram lealdade com a empresa e disposi¢céo de investir energia
em suas atividades. No entanto, € preciso observar que a intencdo de ficar ndo foi
constatada como um aspecto suficientemente forte, assim como nao haveria
sentimento de culpa ao deixar a cooperativa.

Desta forma, os gestores podem investir em outras acdes destinadas a
desenvolver maior comprometimento com a empresa e retencao de talentos. Tais
fatores podem impactar na rotatividade do quadro funcional e, consequentemente, nos
custos e desempenho financeiro da cooperativa.

Quando observamos as andlises comparativas entre os treinandos de curso
técnico e de poés-graduacdo, é possivel perceber que apenas 2 médias das 15
variaveis totais sdo iguais. A andlise do factor score das trés variaveis latentes mostrou
média diferente. O gestor pode concluir que, em geral, os funcionarios com nivel de
especializacdo tém médias maiores nos trés fatores pesquisados. Assim, o incentivo
as especializacdes pode ser uma estratégia mais interessante para o desenvolvimento
das competéncias.

Quando a analise considerou os ramos das cooperativas (agropecuario, crédito
e saude), as diferencas néo foram tdo evidentes. Dentre as 15 varidveis analisadas,
trés relacionadas a Impacto de Treinamento no Trabalho e duas relacionadas a
Comprometimento apresentaram diferencas entre os ramos. Na andlise de factor
score, somente a Autoeficicia apresentou ao menos um ramo diferente. Sendo assim,
para fins gerenciais, as estratégias para desenvolvimento humano podem ser
equiparadas entre os 3 ramos em questao.

Por fim, a importancia de treinar no ambiente laboral € inegavel também em
meio as sociedades cooperativas. Os gestores das cooperativas podem ter mais
seguranca sobre os beneficios gerados pelas acdes de T&D, a partir deste estudo. No
entanto, outras acdes envolvendo a gestdo do capital humano sé&o necessarias para
manter a competitividade, garantir o crescimento e ganhar mercado.

E preciso ter sempre em mente que a governanca diferenciada das
cooperativas, por sua propria natureza societaria, demanda profissionalismo

crescente para garantir a perenidade do negdcio e satisfacdo dos sécios.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Pontificia Universidade Catdlica do Parana
PPGCOOP - Programa de Mestrado em Gestao de Cooperativas
Dissertacao de Mestrado

O objetivo do presente roteiro de entrevista é levantar dados para identificar o
grau ou nivel de Impacto do Treinamento no Trabalho, Autoeficacia e
Comprometimento Organizacional em Sociedades Cooperativas e verificar a relacéo
entre as variaveis. E importante salientar que as informacfes obtidas ser&o
empregadas para fins exclusivamente académicos e a sua identidade serd mantida
em sigilo. Agradeco pela sua contribuig&o.

Eliane Lourenco Goulart Festa

INSTRUC}OES PARA PREENCHIMENTO
1. O tempo de resposta para este questionario é de aproximadamente 20 minutos.

2. Para cada questdo, indique na escala de 1 a 5 o quanto vocé concorda com as
afirmacdes abaixo, onde 1 = Discordo Totalmente e 5 = Concordo Totalmente.

VARIAVEL 1 - Impacto do Treinamento no Trabalho

IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO
1 = Discordo Totalmente e 5 = Concordo Totalmente.

01

Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no
treinamento.

02

Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me
foi ensinado no treinamento.

03

As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu
cometesse menos erros, em meu trabalho, em atividades relacionadas ao
contetido do treinamento.

04

Recordo-me bem dos contelidos ensinados no treinamento.

05

Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com
maior rapidez.

06

A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente
relacionadas ao conteudo do treinamento.

07

A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que
nao pareciam estar relacionadas ao conteudo do treinamento.

08

Minha participagé@o no treinamento serviu para aumentar minha motivagéo
para o trabalho.

09

Minha participagé@o nesse treinamento aumentou minha autoconfianga.
(Agora tenho mais confianga na minha capacidade de executar meu
trabalho com sucesso)

10

Apbs minha participagdo no treinamento, tenho sugerido, com mais
frequéncia, mudancas nas rotinas de trabalho.
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11

Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudangas no
trabalho.

12

O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que
aprenderam comigo algumas novas habilidades.

VARIAVEL 2 — Autoeficacia

AUTOEFICACIA
1 = Discordo Totalmente e 5 = Concordo Totalmente.

01

Consigo resolver sempre os problemas dificeis se for persistente.

02

Se alguém se opuser, consigo encontrar os meios e as formas de
alcancar o que quero.

03

Para mim é facil agarrar-me as minhas intengdes e atingir os meus
objetivos.

04

Estou confiante que poderia lidar eficientemente com acontecimentos
inesperados.

05

Gracas as minhas habilidades, sei como lidar com situagdes imprevistas.

06

Consigo resolver a maioria dos problemas se investir o esforgo
necessario.

07

Perante dificuldades, consigo manter a calma, porque confio na minha
capacidade.

08

Quando confrontado com um problema, consigo geralmente encontrar
varias solugdes.

09

Se estiver com problemas, consigo geralmente pensar numa solugao.

10

Consigo geralmente lidar com tudo aquilo que me surge pelo caminho.

VARIAVEL 3 — Comprometimento organizacional

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
1 = Discordo Totalmente e 5 = Concordo Totalmente.

01

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

02

N&o me sinto “emocionalmente ligado” a esta instituigao.

03

Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair
desta instituicdo, mesmo que o pudesse fazer.

04

Eu néo iria deixar esta instituicdo neste momento porque sinto que tenho
uma obrigacdo pessoal para com as pessoas que trabalham aqui.

05

Sinto que n&o tenho qualquer dever moral em permanecer na instituicdo
onde estou atualmente.

06

Esta instituicdo tem um grande significado para mim.

07

N&o me sinto como “fazendo parte da familia” nesta instituigao.

08

Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que n&o seria correto
deixar esta instituicdo no presente momento.

09

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

10

Esta instituicdo merece a minha lealdade.

11

Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta instituigao.
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12 | Sentir-me-ia culpado se deixasse esta institui¢do agora.
Uma das principais raz0es para eu continuar a trabalhar para esta

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

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

15 | No me sinto como fazendo parte desta instituicao.

16 | Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta instituicdo
ressalta da escassez de alternativas de empregos que teria disponiveis.

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

18 | sinto que tenho um grande dever para com esta instituicio

19 | Como ja dei tanto a esta instituigéo, n&o considero atualmente a
possibilidade de trabalhar em uma outra.

PERFIL DO RESPONDENTE

1) Qual o seu cargo na cooperativa?

2) Qualoseugénero? ( )Masculino ( )Feminino

3) Qual o ramo da sua cooperativa? ( ) Agropecuario ( )Crédito ( )Saude ( )Outro:

4) Qualasuaidade?( )Entre18e25anos ( )Entre26e35anos ( )Entre 36 e 45 anos

() Acima de 46 anos

5) Ha& quanto tempo vocé trabalha na cooperativa? () Até 2 anos () Entre 2 e 8 anos
( )Entre9e15anos ( )Maisde 15anos

6) Qual aregido da sua cooperativa? () Centro Sul/ Sudeste ( ) Oeste / Sudoeste (

7) O Ultimo curso que vocé realizou foi: () Formagéo Técnica ( ) Pds Graduagao (



APENDICE B - PROTOCOLO DE PESQUISA

Problema de pesquisa: Qual a relagdo entre impacto do treinamento no trabalho, autoeficacia e compi
Objetivo Geral: Verificar a relagdo entre impacto do trei

Aluno: ELIANE LOURENCO GOULART FESTA
Protocolo de pesquisa: IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO, AUTOEFICACIA E COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL EM SOCIEDADES COOPERATIVAS
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relagdo entre as variaveis Impacto do
Treinamento no Trabalho, Autoeficicia e
Comprometimento Organizacional.

Organizacional

positiva que o individuo faz dos resultados dos seus
i na organizagdo e da possibilidade de

perda das vantagens conquistadas em caso de

). Por fim, 0 normativo envolve os valores e

os objetivos organizacionais como uma forma de controle
sobre as agdes das pessoas, moldando o comportamento
na crenca do que é certo e moral.

pesquisa escolhido foi validado pela pesquisa de
Meyer e Allen (1997), que nesta Ultima versdo
desenvolveu dezenove itens e abrangeu as trés
abordagens: afetiva, instrumental e normativa.

cooperativas no Parand

Survey

especializagdo do
Sescoop/PR

.. . . N N . o N N Técnica de Instrumento de coleta de Técnica de L. .
Objetivos especificos Varidvel/Variaveis envolvidas Definigdo téorica Definigdo operacional Tipo de dado Fontes de dados Amostra Técnica de analise dos dados
coleta de dados dados amostragem
0 conceito de impacto de treinamento no trabalho divide{A mensuragdo deste constructo sera realizada
se em: impacto em profundidade, relacionado as através de uma Survey aplicada aos alunos que . L
e L - Técnicas estatisticas
o melhorias significativas no desempenho da pessoa participaram de cursos técnicos ou de . L
1. Analisar, individualmente, o A . ) . N . 284 alunos dos cursos univariadas e multivariadas. As
i treinada, e impacto em amplitude, entendido como a Especializagdo em 2017 e o instrumento de . o N
constructo Impacto do Treinamento no . - . PR ) . Lo . L Sociedades Levantamento L técnicos e de .. |ferramentas a serem utilizadas
Impacto do Treinamento aplicagdo dos conhecimentos, e atitudes pesquisa escolhido foi validado pela pesquisa de |Primérios . . Questionario N Por conveniéncia § x
Trabalho, com base nas respostas da § . R . . cooperativas no Parana(Survey especializagdo do para esse fim serdo os
X (CHAs) aprendidos em treinamento no ambiente laboral, |Pilati e Abbad (2005) com doze questdes. O .
pesquisa. X X . Sescoop/PR softwares: Microsoft Excel, IBM
(Borges-Andrade, 2002). instrumento de pesquisa escolhido contempla o
. o SPSS e 0 IBM Amos.
conceito global do constructo, ou seja, o impacto
em profundidade e o impacto em amplitude.
A mensuragdo deste constructo serd realizada
N através de uma Survey aplicada aos alunos que Técnicas estatisticas
De acordo com Bandura (1989), refere-se as crengas do L v p K g . -
N L P . - participaram de cursos técnicos ou de 284 alunos dos cursos univariadas e multivariadas. As
2. Analisar, individualmente, o individuo em suas préprias capacidades para mobilizar . . . L N
. . - e ) L. Especializagdo em 2017. O instrumento de L Sociedades Levantamento L técnicos e de ., |ferramentas a serem utilizadas
constructo Autoeficacia, com base nas Autoeficacia motivagdo, recursos cognitivos e atitudes necessarias ao . K K X X Primarios . . Questionario . Por conveniéncia § x
. N X pesquisa escolhido foi Generalized Self-Efficacy cooperativas no Parana|(Survey especializagdo do para esse fim serdo os
respostas da pesquisa. sucesso das agdes em que se engajam. ) . )
Scale, validado pela pesquisa de Schwarzer & Sescoop/PR softwares: Microsoft Excel, IBM
Jerusalem (1995), que desenvolveu escalas SPSS e 0 IBM Amos.
gerais de autoeficdcia, com dez questdes.
0 conceito de comprometimento organizacional esta
focado em trés abordagens: afetivo,
instrumental/calculativo e normativo, segundo a
L pesquisa de Meyer e Allen (1991). O comprometimento  [A mensuragdo deste constructo serd realizada
3. Analisar, individualmente, o X . . . X - "
. afetivo traduz-se em sentimentos positivos pela através de uma Survey aplicada aos alunos que Técnicas estatisticas
constructo Comprometimento o L. L. L L
L organizagdo e orgulho em fazer parte dela e um forte participaram de cursos técnicos ou de 284 alunos dos cursos univariadas e multivariadas. As
Organizacional, com base nas respostas da . . L. . L R R . L i,
. . Comprometimento desejo de permanecer. Ja no instrumental, é uma anélise |Especializagdo em 2017. O instrumento de L Sociedades Levantamento L. técnicos e de .. . |ferramentas aserem utilizadas
pesquisa; 4. Identificara Primarios Questiondrio Por conveniéncia

para esse fim serdo os
softwares: Microsoft Excel, IBM
SPSS e 0 IBM Amos.




