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RESUMO

Objetivo: Analisar a relacdo entre Comprometimento de Carreira, Justica Distributiva e
Satisfacdo no Trabalho em uma Cooperativa de Crédito.

Método/abordagem: A pesquisa caracteriza-se como descritiva com abordagem quantitativa,
a partir de um estudo survey com questionario aplicado a 180 respondentes de 30 agéncias
de uma Cooperativa de Crédito. Foram geradas cinco hipdteses na pesquisa.

Principais Resultados: Os resultados apontam que a dimensao afetiva apresenta maior
significancia com a satisfacdo no trabalho, representando o vinculo que os funcionarios tém
com a organizacdo. Os funcionarios reconhecem que, embora o ambiente de trabalho
apresente momentos de stress e pressdes, a remuneragdo é justa e gera satisfacdo, se
comparada ao esforco despendido na cooperativa. O comprometimento de carreira esta
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relacionado direta e positivamente com a justica distributiva. Quando os profissionais
percebem que a organizacao distribui de forma justa os resultados, tendem a permanecer,
sinalizando, assim, que a remuneracdo percebida estd de acordo com sua dedicacdo a
organizagao.

Contribuicdes tedricas/praticas/sociais: Esta pesquisa contribui para a percepcdo de justica
organizacional como potencializadora do comprometimento de carreira e da satisfacdo no
trabalho, pois fornecera insights aos gestores de pessoas em decisdes sobre o
acompanhamento e a potencializacdo do comprometimento de carreira, na perspectiva de
gue os empregados sdo parceiros na conquista dos objetivos organizacionais.

Originalidade/relevancia: A originalidade consta na abordagem dos constructos
(Comprometimento de Carreira, Justica Distributiva e Satisfacdo no Trabalho), em um
contexto amplo de uma instituicao de crédito, a qual tem se consolidado e foi premiada como
uma das melhores para se trabalhar.

Palavras-chave: Comprometimento de Carreira. Justica Distributiva. Satisfacdo no Trabalho.
Cooperativa de Crédito.

ABSTRACT

Objective: To analyze the relationship between career commitment, distributive justice and
job satisfaction in a credit cooperative.

Method/approach: This research is characterized as descriptive with a quantitative approach,
based on a survey study with a questionnaire applied to 180 respondents from 30 agencies of
a Credit Cooperative. Five hypotheses were generated in the research.

Main findings: The results indicate that the affective dimension presents greater significance
with job satisfaction, representing the bond employees have with the organization. Employees
recognize that, although the work environment presents moments of stress and pressures,
remuneration is fair to generate satisfaction, compared to the effort spent on the cooperative.
Career Commitment is related directly and positively to distributive justice. When
professionals perceive that the organization distributes the results fairly, they tend to remain,
signaling that the perceived remuneration is in accordance with their dedication to the
organization.

Theoretical/practical/social contributions: This research contributes to the perception of
organizational justice as a potentiator of Career Commitment and job satisfaction, as it will
provide insights to people managers in decisions about monitoring and potentiating career
commitment, having the perspective that employees are partners in achieving organizational
objectives.

Originality/relevance: Originality is present in the constructs approach (Career Commitment,
Distributive Justice and Job Satisfaction), in a broad context of a credit cooperative, which has
been consolidated and awarded as one of the best to work for.

Keywords: Career Commitment. Distributive Justice. Job Satisfaction. Credit Cooperative.
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1 INTRODUCAO

O comprometimento é um fator que gera realizagdo, resulta na permanéncia em
determinada ocupacao, e, principalmente, na pretensao de construir uma carreira (Carson &
Bedeian, 1994). Ter compromisso com a carreira implica em identificagdo e envolvimento com
objetivos (Zhang, Wu, Miao, Yan & Peng, 2013). Mais do que isso, o comprometimento é um
fator vital para a promoc¢do de uma carreira sustentdvel (Chen et al., 2021) e, portanto, de
satisfacdo (Kim, Song, Hwang, Roh & Song, 2021).

A satisfacdo no trabalho representa a percepc¢do cognitiva de realizagdo (Campbell,
Converse & Rodgers, 1976; Zhang et al., 2013; Kim et al., 2021). A satisfacao pode advir do
grau de Comprometimento com a Carreira, além de ser considerado um elemento importante
para atingir melhor desempenho. Rego (2002) presume que as pessoas mais comprometidas
apresentam maiores condi¢cdes de permanecer na organizagdo e de se empenharem na
realizacdo do seu trabalho em conformidade com os objetivos organizacionais. Desenvolver e
construir uma relacdo de comprometimento com a organizacdo tende a preparar o individuo
e a organizacao as mudancas do ambiente que os cerca.

Entre os fatores que podem afetar a satisfacdo no trabalho esta a justica organizacional
(Ouyang, Sang, Li & Peng, 2014). As organizacdes buscam o perfil de profissionais ativos com
capacidades produtivas, com vistas a manté-los no quadro de funcionarios, e tendem a
oferecer procedimentos justos de tratamento. A percep¢do de tratamento justo gera maior
motivacdo e dissemina o conhecimento de maneira espontdnea com colegas da organizacao
(Akram, Lei, Haider, Hussain & Puig, 2017). Contudo, se o tratamento for percebido como
injusto, isso provocara baixa produtividade, rendimento insatisfatério e auséncia de
comprometimento (Chou, Chou, Jiang & Klein, 2013). A forma como os empregados percebem
a avaliacdo de desempenho, como é distribuida a remuneracdo e como os gestores tomam
decisbes, estd mais associada com a satisfacdo no trabalho do que com a forma como os
processos sao executados (Dal Vesco, Beuren & Popik, 2016). Choi (2011) concluiu que os
niveis mais altos de justica organizacional (distributiva, processual e interacional) estdo
positivamente relacionados com a satisfacdo no trabalho.

Mediante as constantes mudancas provenientes da influéncia de fatores externos,
as quais as organizagOes estdo expostas, estudar se o individuo estd comprometido com a
carreira escolhida demonstra preocupacdo da organizacdo com as escolhas de seus
funciondrios. A demonstracdao de comprometimento leva a satisfacdo no trabalho,
juntamente com a vontade de permanecer na organizagdo, por esta ocupar um espago
importante em suas vidas. Nesse contexto de pesquisa, a justica distributiva é observada em
relacdo a satisfacdo no trabalho e ao comprometimento de carreira, elementos de
investigacdo deste estudo.

A organizacdo investigada foi uma cooperativa de crédito que consta na lista da Revista
VOCE S/A — As 150 Melhores Empresas para Trabalhar. Presume-se que empresas listadas no
ranking, tendem a oferecer politicas de desenvolvimento de pessoas, ambiente de trabalho
favoravel, plano de carreira, entre outros beneficios. A questdo de pesquisa consiste: qual a
relacdo entre Comprometimento de Carreira, Justica Distributiva e Satisfacdo no Trabalho em
uma cooperativa de crédito? Face ao problema, o objetivo é analisar a relacdo entre
Comprometimento de Carreira, Justica Distributiva e Satisfacdo no Trabalho em uma
cooperativa de crédito.

A cooperativa pesquisada apresenta missdo e visdo, os quais contemplam um rol de
principios, sendo um deles destinado aos Recursos Humanos, com énfase na permanente
valorizacdo e no desenvolvimento do patrimonio humano. A cooperativa de crédito é uma

RGO - Revista Gestdo Organizacional, Chapecé, v. 16, n. 1, p. 23-41, jan./abr., 2023.



26
Comprometimento de Carreira e Justica Distributiva Influenciam a Satisfacao no Trabalho?

instituicdo financeira formada por associados, que tem por finalidade prestar servicos
financeiros aos seus associados de maneira personalizada para atender suas necessidades, e,
ao mesmo tempo, busca a eficiéncia financeira-operacional, que serve de alicerce para
manter-se no mercado competitivo.

A pesquisa se justifica e complementa outros trabalhos de Weymer, Maciel e Castor
(2014), que demonstraram que as atitudes do individuo sdo influenciadas pela natureza do
trabalho, com reflexo na satisfacdo; e de Pinto e Mariano (2011) que revelaram os fatores que
mais influenciam na satisfacdo, entre eles, o reconhecimento, a remuneracdo e as condi¢des
fisicas de trabalho. Essa pesquisa contribui para a percep¢ao de justica organizacional como
potencializadora do comprometimento de carreira e da satisfacdo no trabalho, pois fornecera
insights aos gestores de pessoas em decisdes sobre o acompanhamento e a potencializacdo
do comprometimento de carreira, na perspectiva de que os empregados sao parceiros na
conquista dos objetivos organizacionais.

2 REVISAO DA LITERATURA E HIPOTESES DA PESQUISA

O comprometimento é um constructo complexo e multidimensional (Meyer, Allen &
Smith, 1993), definido por Meyer e Allen (1991) como tridimensional. O comprometimento é
um estado psicoldgico que caracteriza: a) o tipo de vinculo que os empregados estabelecem
com as organizacdes das quais fazem parte; e, b) se este vinculo tem implicacdes na decisdo
de continuar ou ndo como membro da organizacdo (Meyer et al., 1993). Diferentes
pesquisadores apoiaram a teoria dos trés fatores descrita por Allen e Meyer (1991), sugerindo
gue o comprometimento com a carreira deve incluir gosto pelo trabalho em si
(comprometimento afetivo), avaliacdo do custo de mudar o emprego (compromisso de
continuidade) e preocupacdes com a violacdao de regulamentos sociais causada pela mudanca
de emprego (compromisso normativo) (Zhang et al., 2013).

Neste contexto, uma série de estudos forneceram evidéncias para a relagdo positiva
entre o comprometimento com a carreira e a satisfacdo no trabalho, mesmo quando os
pesquisadores controlam varidveis como sexo, idade, etnia (por exemplo, Duffy, Dik & Stege,
2011). Murphy et al. (2008) consideram o comprometimento com a carreira uma variavel
independente importante para a satisfacao no trabalho porque individuos com menor retorno
de suas ocupacdes, exacerbariam significativamente sua insatisfacdo psicoldgica (Zhang et al.,
2013). A satisfacdo no trabalho é a dimensdo cognitiva do bem-estar (Campbell et al.,1976).
No contexto do trabalho, a satisfacdo diz respeito ao quanto o individuo faz uma avaliacao
cognitiva positiva da sua realizacdo (Zhang et al., 2013).

Zhang et al. (2013) realizaram uma pesquisa com 312 soldados masculinos e os
resultados revelam que tanto o comprometimento com a carreira quanto as autoavaliagdes
centrais, estavam significativamente correlacionados com a satisfacdao no trabalho. Demo,
Martins e Roure (2013) constataram, por meio de pesquisa com colaboradores da Livraria
Cultura, que as politicas de Gestao de Pessoas sao preditoras do comprometimento e, mais
ainda, da satisfacdo no trabalho. Em seu estudo, Silva, Ensslin e Mendes (2021) constataram,
além da existéncia de uma literatura focada nas consequéncias para as pessoas, envolvendo
variaveis como satisfacdo e comprometimento; a preponderancia de estudos que abordam a
Avaliacdo de Desempenho em nivel individual, e a caréncia de investigacGes sobre as
percepgoes de justica interpessoal e informacional.

A partir das evidéncias, elaborou-se a primeira hipdtese do estudo:

H;— Comprometimento de Carreira influencia direta e positivamente a Satisfagcéo no Trabalho.
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Espera-se, ao confirmar Hi, que a partir dos resultados seja possivel fornecer insights
aos gestores para a otimizacdo do comprometimento de carreira dos seus subordinados, pois
entende-se que o0 apego e o envolvimento no trabalho refletirdo na satisfagao no trabalho do
individuo. Além disso, o trabalho poderd fornecer insights aos profissionais, para que
desenvolvam um planejamento de suas carreiras, no sentido de executarem atividades com
as quais tenham identificacdo e facam sentido, o que certamente promovera satisfacao.

Em ciéncias organizacionais, a justica é algo socialmente construido (Colquitt, Conlon,
Wesson, Porter & Ng, 2001) e pode estar relacionada com comprometimento (Prestes,
Mendonca & Ferreira, 2013). Para esses autores, as pessoas ndo estdo preocupadas com o
nivel absoluto dos resultados em si, mas sim, se esses resultados sdo justos.

Ribeiro e Bastos (2010) analisaram a contratacdo com remunerac¢do e beneficios
diferenciados a dois grupos de empregados, sendo estes da mesma empresa e exercendo
fungdes idénticas. Participaram do estudo 679 empregados de uma organizagdo da industria
bancdria. Os resultados indicaram a influéncia da recompensa sobre o comprometimento e a
justica distributiva. Sousa e Mendonga (2009) encontraram a relagdao positiva do poder
mediador do comprometimento na relagao entre percepc¢ao de justica distributiva e exaustao
de 233 professores universitarios.

Rego e Souto (2004) revelam como as percep¢des de justica explicam o
comprometimento organizacional (afetivo, normativo e instrumental) de 229 membros de
organizagdes brasileiras e 236 membros de organizagdes portuguesas. Os resultados indicam
que quando os funciondrios se sentem tratados com justica, tendem a denotar mais fortes
lagos afetivos e normativos e menores indices de comprometimento instrumental. Pessoas
mais comprometidas afetiva e normativamente com as suas organizacdes, e menos ligadas
instrumentalmente, sdo as que se expressam de forma mais positiva. Desse modo, elaborou-
se a segunda hipotese:

H, — Comprometimento de Carreira influencia direta e positivamente a Justica Distributiva.

A remuneragdo que um individuo obtém de seu trabalho em comparagao com o
esforco despendido contribui para determinar a equidade ou a desigualdade, pois os
individuos esperam resultados especificos da organizacdo com base em suas contribuicbes
(DeConinck & Stilwell, 2004).

Dal Vesco et al. (2016) encontraram relagao significativa entre as dimensdes
distributiva e interacional e a satisfacdo no trabalho em uma amostra de 110 empregados de
uma cooperativa de producdo. Contudo, ndo identificaram o mesmo efeito em relacdo a
justica processual. Beuren, Santos, Marques e Resendes (2017) perceberam a correlacdo
positiva entre a relacdo da percepcao de justica distributiva de recompensas, distributiva de
tarefas, processual, interpessoal e informacional com a satisfacdo no trabalho de 140
empregados de empresas prestadoras de servicos contdbeis. As percepcdes de justica e
satisfacdo sofrem diferencas para aqueles que recebem remuneracdo variavel. Para Ouyang
et al. (2014), a inteligéncia emocional, a justica organizacional, a inseguranca no trabalho e a
satisfacdo no trabalho foram significativamente correlacionadas entre si. Priebe, Kremer,
Gomes e Dal Vesco (2020) constataram que a percepgao sobre remunerac¢do tem influéncia
de forma significativa na Justica Distributiva. A modelagem de equacgdes estruturais indicou
gue a relacdo entre a inteligéncia emocional e a satisfacdo foi parcialmente mediada pela
justica organizacional. Desse modo, elaborou-se a terceira hipétese do estudo:

Hs — A justica distributiva influencia direta e positivamente a satisfacéo no trabalho.
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O cargo representa, de modo geral, as atividades que sdo executadas por um individuo
na relacdo de trabalho, o qual se sente em uma posi¢cdo hierarquica no organograma da
organizacdo, ou seja, é a posicdo que determinada pessoa apresenta em uma organizacao.
Rodrigues (2006) contextualiza que a estrutura de cargos é constituida a partir das descri¢des
de cargo (documentos que registram objetivo, tarefas, responsabilidades e requisitos de um
cargo), as quais passam por uma avaliacdo com o objetivo de definir uma hierarquia entre
eles. Choi (2011) mediu trés tipos de justica organizacional e constatou que seus niveis mais
altos estdo positivamente relacionados a satisfacdo no trabalho. Percebeu, também, que a
justica distributiva estd mais fortemente associada a satisfacdo no trabalho, a confianca na
administragdo e a intengdo de rotatividade. Assim, tem-se a quarta hipétese do estudo:

Hs— O tipo de cargo modera positivamente a rela¢do entre o comprometimento de carreira e
a satisfagdo no trabalho.

O tempo de permanéncia de um funcionario em uma organizacao pode interferir na
forma como ele se comporta e realiza suas atividades, bem como na forma com que ele
interage com seus colegas de trabalho. Odelius e Santos (2008) analisaram duas empresas
publicas do setor agropecuario e verificaram a variavel tempo de trabalho na drea de atuacao,
a qual apresentou sentido inverso ou negativo, o que significa que quanto mais tempo o
empregado trabalha na drea, menor sera sua percepgao de que os procedimentos formais da
organizacao acontecem de maneira justa. Apresenta-se assim, a Ultima hipétese deste estudo:
Hs — O tempo de empresa modera positivamente a relagdo entre o comprometimento de
carreira e a satisfagéo no trabalho.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS
3.1 SELECAO DA UNIDADE DE ANALISE, POPULACAO E AMOSTRA

A selecdo da unidade de analise primeiramente ocorreu, entre outros fatores, devido
ao fato de a cooperativa integrar ha cinco anos a Revista Vocé S/A — As 150 Melhores Empresas
para Trabalhar. A cooperativa de crédito atende como caso base para o desenvolvimento da
pesquisa pelas seguintes razdes: a) possui 29 anos de atuacdo na regido de abrangéncia; b)
estd em fase de expansdo para outras regides do sul do Brasil; e c) pertence a uma rede
nacional de cooperativas de crédito. Além disso, a cooperativa constantemente oferece
treinamentos, incentiva a qualificacao, e distribui prémios para o quadro funcional em razao
de méritos alcancados. Tais a¢bes revelam os principios e valores da cooperativa, isto &,
permanente valorizacao e desenvolvimento do patriménio humano.

A populagdo e a amostra da pesquisa consistiram em 366 empregados que atuam nas
30 agéncias e obteve-se o retorno de 180 respondentes, o que representa 49,18%. As agéncias
estao localizadas nos 03 Estados da Regido Sul do Brasil, com destaque ao Estado de Santa
Catarina que conta com 24 agéncias.

Na sequéncia, estdo apresentados os constructos da pesquisa, a fim de melhor
compreender a relacdo entre Comprometimento de Carreira e Satisfacdo no Trabalho
mediada pela Justica Distributiva.

3.2 CONSTRUCTOS DA PESQUISA

Os constructos se caracterizam como forma de explorar empiricamente um conceito
tedrico com sustentacdo para nortear o problema de pesquisa. Na Tabela 1 estdo
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apresentados o0s constructos presentes no estudo e os autores principais que dao
embasamento.

Tabela 1

Constructo da pesquisa

Dimensdes Autores
Colquitt (2001); Klendauer e Deller (2009); Dal Vesco et al.
(2016); Rego (2001)

Meyer, Allen e Smith (1993); Medeiros, Albuquerque,
Marques e Siqueira (2005); Abreu, Cunha & Soares
(2010); Zhang et al. (2013)
Weiss, Dawis, England e Lofquist (1967); Ferreira,
Fernandes, Haase e Santos (2009); Zhang et al. (2013)

Justica Distributiva

Comprometimento de Carreira Afetivo/
Instrumental/Normativo

Satisfagdo no Trabalho

Os constructos tedricos foram Comprometimento de Carreira (CC), Satisfacdo no
Trabalho (ST) e Justica distributiva (JD). Quanto ao Comprometimento de Carreira (CC), este
representa a forma de expressar um sentimento e a razdo de atribuir valor ao que é
considerado importante na relacdo de trabalho com a carreira. A Satisfacdo no Trabalho (ST)
concebe em que medida o empregado esta satisfeito e feliz com o ambiente de trabalho. A
Justica distributiva (JD) representa a equidade, cuja representacdo é a retribuicdo e
comportamento do individuo, demonstrada por meio do sentimento de justica e injustica.

3.3 INSTRUMENTO DE PESQUISA

O instrumento para aplicacdo da pesquisa foi um guestionario estruturado no
google.dosc e encaminhado aos respondentes por correio eletrénico (e-mails). O
questionario foi estruturado com 48 questdes emcinco  secdes: ) a primeira, referia-se
ao termo de consentimento, uma apresentacao da pesquisa e dos pesquisadores, com

instrucdes para os respondentes ; Il) a segunda referia-se as 7 guestdes relacionadas
ao seu perfil pessoal e profissional;  lll) a terceira englobava as 9 assertivas sobre a justica
organizacional; 1V) a quarta apresentava as 18 assertivas a respeito da satisfacdao no

trabalho; V) a Ultima se¢do possuiaas 13 assertiva s, para avaliar o comprometimento
de carreira. Com excec¢do das duas primeiras se¢des, as demais foram mensuradas pela escala
Likert de 7 pontos, sendo 1 “discordo totalmente” e 7 “concordo totalmente” . Asvariaveis
“Tempo de empresa” e “Cargo” foram avaliadas como varidaveis moderadoras.

O instrumento proposto por Meyer et al. (1993) mensurou Comprometimento de C
arreira. As questdes do instrumento proposto por Colquitt (2001) avaliaram Justica
Distributiva. Satisfacao no Trabalho foi mensurada pelo instrumento Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MSQ) de Weiss et al. (1967). Antes da aplicacdo, ocorreu a avaliagdo por
profissionais e doutores da area da administracao e da psicologia, assim como, o pré-teste por
10 (dez) profissionais de outros bancos cooperativos. A coleta de dados ocorreu no periodo
de 22 de outubro a 16 de novembro de 2018. Durante o periodo de coleta de dados, foi
efetuado o acompanhamento do preenchimento das respostas via ferramenta Google Drive,
0 que possibilitou monitorar o retorno dos questionarios respondidos.

3.4 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS

Apds a realizacdo da coleta, os dados foram tabulados em planilha do Excel,
possibilitando realizar a anadlise inicial. De acordo com o indicado por Hair, Black, Babin,
Anderson e Tatham (2009), a primeira analise contemplou a verificacdo da possivel existéncia
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de dados faltantes, que ndo foram encontrados. Posteriormente, procedeu-se a analise, por
meio da Distancia de Mahalanobis, para identificacdo de possiveis outliers (Hair et al., 2009),
qgue ndo foram identificados. Na sequéncia, a analise descritiva foi realizada, possibilitando
entender a composicao dos dados e dos constructos participantes do estudo. Para realizar o
teste de hipodteses, utilizou-se a técnica de Modelagem de Equacgdes Estruturais (SEM) com
auxilio do software SmartPLS 3.0 (Hair, Sarstedt, Ringle & Mena, 2014) Na modelagem de
equacgdes estruturais, utilizam-se técnicas estatisticas multivariadas que permitem avaliar,
simultaneamente, relacdes entre multiplos constructos (Campana, Tavares & Silva, 2009).

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS
4.1 CARACTERIZAGAO DOS RESPONDENTES

Para a efetivacdo dos objetivos da pesquisa, apresenta-se o perfil de funcionarios e
respondentes da Cooperativa de Crédito. Quanto ao género, a amostra distribui-se em 48%
de empregados do sexo masculino e 52% do sexo feminino. Constatou-se maior concentracao
de empregados na faixa etaria dos 18 aos 35 anos, sendo 67% dos respondentes. Esse aspecto
é relevante para fins de andlise, além de evidenciar que a Cooperativa aposta em empregados
com perfil mais jovem. Quanto a escolaridade, 57% dos respondentes sao graduados e 28%
possuem Especializacdo. Quanto ao tempo de atuacdo, 53% dos respondentes atuam na
Cooperativa ha pouco tempo (até 5 anos), enquanto 42% dos respondentes atuam por um
periodo maior (entre 6 e 15 anos), o que indica que quanto maior o tempo de envolvimento,
maior o nivel de conhecimento sobre a organizacdo. Verifica-se que as maiores concentragdes
dos respondentes estdo no nivel Operacional, correspondendo a 66%. Esse dado demonstra
que, para atender a maior parte das atividades da Cooperativa, ndo é necessario
conhecimento especifico em determinada area.

4.2 ANALISE DESCRITIVA

Para entender mais sobre os dados que compdem o estudo, a Tabela 2 apresenta a
estatistica descritiva das varidveis que foram utilizadas segundo cada constructo da pesquisa,
bem como das varidveis moderadoras. As varidveis sdo apresentadas pelas siglas:
Comprometimento Afetivo (ACS); Comprometimento Normativo (NCS); Satisfacdo no
Trabalho (ST); e Justica Distributiva (JD).

O instrumento de pesquisa utilizou a escala tedrica Likert de 1 a 7 pontos, no qual 1
corresponde a “ndo concordo” e 7 “concordo totalmente”, o que define 4 como mediana.
Dessa forma, percebe-se que todas as varidveis superaram o ponto do valor médio da escala
(3,5) bem como o valor central (4). Todas as varidveis possuem assimetria negativa, indicando
gue existem poucos valores pequenos e, com base na curva normal, apresenta cauda a
esquerda (Hair et al., 2014). Os dados podem ser considerados quase normais, visto que a
assimetria, em cada uma das assertivas, ndo atingiu valor 2, com excecdo de ST5; ao passo
que a curtose ndo atingiu valor 7 (Kline, 2015; Finney & DiStefano, 2013). Embora a
normalidade ndo seja um quesito necessario para rodar a Modelagem de Equacgdes Estruturais
no SmartPLS, os dados ndo podem se afastar muito da normalidade (Hair. et al., 2014).

Para realizar as mensuracdes, utilizou-se a Modelagem de Equacdes Estruturais. O
modelo reflexivo foi estimado no software SmartPLS 3.0 considerando o modelo de
mensuracdo e o modelo estrutural (Nascimento & Macedo, 2016; Hair et al., 2014). Para que
o modelo de mensuracdo atingisse o ajuste necessario, no que diz respeito a validade
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convergente, a consisténcia interna e a validade discriminante, foi preciso excluir algumas
variaveis observadas, considerando o modelo inicial.

Tabela 2
Estatistica descritiva

Variavel n Minimo Maximo Média D.Padrao Varidncia Assimetria  Curtose

Comprometimento de Carreira

ACS1 180 2 7 6,06 1,173 1,376 -1,359 1,526
ACS2 180 1 7 6,07 1,109 1,229 -1,586 3,052
ACS5 180 1 7 6,22 1,048 1,098 -1,653 3,374
NCS12 180 2 7 6,27 1,002 1,004 -1,446 1,952
NCS13 180 1 7 4,93 1,840 3,386 -,736 -,448
Satisfagdo no Trabalho
ST2 180 1 7 5,49 1,339 1,793 -1,061 ,648
ST3 180 1 7 5,40 1,421 2,018 -,901 ,118
ST4 180 2 7 5,96 1,216 1,479 -1,433 1,829
STS 180 2 7 6,46 0,821 ,674 -2,077 6,099
ST8 180 1 7 5,79 1,382 1,910 -1,707 3,300
ST9 180 3 7 6,43 0,852 ,727 -1,660 2,482
ST10 180 1 7 6,06 1,149 1,320 -1,729 4,059
ST11 180 1 7 5,63 1,158 1,341 -1,024 1,660
ST13 180 1 7 5,44 1,532 2,348 -1,042 ,582
ST14 180 2 7 5,31 1,329 1,766 -,765 ,109
ST18 180 1 7 5,82 1,139 1,298 -1,273 2,440
Justica Distributiva
D1 180 1 7 4,64 1,534 2,353 -,605 -,168
ID6 180 1 7 4,38 1,614 2,605 -,309 -,432
D14 180 1 7 4,01 1,825 3,329 ,251 -1,058
D17 180 1 7 4,51 1,619 2,620 -,641 -,181
Variavel n Minimo Maiéximo  Mediana Moda Ql Q2 Q3
TempodeE mpresa
T_EMP 180 1 5 1,00 3,00 1,00 2,00 3,00
Cargo
CARGO 180 1 3 3,00 3,00 2 3,00 3

As assertivas ACS3, ACS4, CCS8, CCS9, NCS10, CCS6, CCS7 e NCS11, todas do
constructo Comprometimento de Carreira, foram excluidas para que a Variancia Média
Extraida (AVE) atingisse o ajuste necessario. A assertiva JD3, do constructo Justica Distributiva,
foi excluida, pois sua carga fatorial era muito baixa (0,145). As assertivas JD11 e JD5, do
constructo Justica Distributiva, e ST1, ST16, ST12, ST15, ST17, ST6 e ST7 do constructo
Satisfacdo no Trabalho, foram excluidas para atender ao critério de validade discriminante,
pois apresentavam cargas cruzadas. Por ultimo, foi eliminada a assertiva JD2 do constructo
Justica Distributiva, pois apresentava Fato de Inflacdo da Variancia (VIF) superior a 10.

A Tabela 3 apresenta os valores de ajustes do modelo de mensuracgao.
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Tabela 3
Validade Discriminante, Validade Convergente e Consisténcia Interna
C. Carreira J. Dist S. Trabalho AVE
C. Carreira 0,735 0,541
J. Dist 0,526 0,831 0,690
S. Trabalho 0,689 0,530 0,773 0,597

De acordo com Hair et al. (2014) o valor da Variancia Média Extraida (AVE) precisa ser
superior a 0,50, e da confiabilidade composta superior a 0,70. Observa-se que os constructos
apresentam valores que atendem ao minimo exigido. A validade discriminante, em nivel de
constructo, foi identificada por meio do critério de Fornell-Larcker (diagonal em negrito na
Tabela 3), e precisa apresentar valores superiores aos valores da correlagcdo, que estao fora
da diagonal (Hair et al., 2014). Observa-se que tal critério também foi atendido.

A validade discriminante em nivel de varidvel observada foi averiguada por meio da
analise das cargas cruzadas, conforme mostra a Tabela 4. Verifica-se que, apds os ajustes
realizados, o modelo atingiu a validade discriminante tanto na horizontal quanto na vertical
(Ringle, Silva & Bido, 2014; Vinzi, Trinchera & Amato, 2010). Visto que o modelo de
mensuracdo apresentou adequacado necessaria, foi possivel seguir para o modelo estrutural.
Para tanto, foi rodado bootstrapping no SmartPLS 3.0 com mil subamostras.

Tabela 4
Validade Discriminante — cargas cruzadas
Cadigos C. Carreira J. Dist S. Trabalho
ACS1 0,848 0,460 0,587
ACS2 0,693 0,426 0,514
ACS5 0,721 0,290 0,499
NCS12 0,716 0,307 0,471
NCS13 0,686 0,423 0,446
JD1 0,461 0,907 0,491
JD14 0,201 0,572 0,132
D17 0,507 0,914 0,491
JD6 0,484 0,881 0,508
ST10 0,551 0,425 0,888
ST11 0,577 0,510 0,764
ST13 0,530 0,546 0,815
ST14 0,537 0,417 0,789
ST18 0,596 0,456 0,814
ST2 0,498 0,292 0,684
ST3 0,527 0,378 0,728
ST4 0,524 0,451 0,814
ST5 0,487 0,272 0,691
ST8 0,471 0,361 0,709
ST9 0,538 0,317 0,780

A Figura 1 apresenta os valores do teste t para a relagdo entre os constructos e suas
varidveis observadas. Também apresenta os coeficientes estruturais na relacdo entre os
constructos (hipdteses), tanto nas diretas, como nas de moderacao, e seu teste t.
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Figura 1
Modelo estrutural com coeficiente e teste t
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Os resultados consideram cada uma das hipdteses relacionadas a pesquisa. Os
resultados quanto a forca e significdncia do coeficiente estrutural, ao coeficiente de
determinacdo (r?), ao tamanho do efeito (f?), e ao fator de inflagdo da varidncia, estdo
apresentados na Tabela 5.

Tabela 5

Resultados das relagbes

Relacdio Coef. Estrutural D. Padriio Testet pvalor  r? 2 VIF  Resultado
C. Carreira -> J. Dist 0.526 0.055 9514 0000 0276 0382 1.000 Suportada
C. Carreira -> S Trabalho 0.571 0.057  10.041 0.000 0513 0479 1382  Suportada

J. Dist -> S Trabalho 0.188 0.072 2622 0.009 0.078 1382  Suportada
Mod_C.Carreira* Cargo -> S Trabalho -0.079 0120 0661 0509 Nio suportada
Mod_C.Carreira* Tempo_de_empresa -> S Trabalho 0.206 0.078 2,654  0.008 Suportada

Os resultados apresentados na Tabela 5, relativo ao coeficiente estrutural,
possibilitam verificar que os efeitos sdao positivos no que tange as relagdes diretas. Isto é, em
cada relagdo, os constructos exdgenos afetam positivamente cada constructo enddgeno.
Juntos, os constructos Comprometimento de Carreira e Justica Distributiva explicam 51,3% da
variagdo dos dados no constructo Satisfagdo no Trabalho. Ainda, o constructo
Comprometimento de Carreira explica 27,6% da variacdo dos dados em Justica Distributiva.
Com base em Cohen (1988) as duas explicacdes sdo consideradas significativas, por superarem
26%.

Referente ao tamanho do efeito (f?), com base em Hair et al. (2014), verifica-se que
nas trés relacdes existem efeitos grandes. Assim, entende-se que todos os constructos sdo
importantes e Uteis para chegar ao ajuste do modelo. Em seguida, verifica-se a inexisténcia de
multicolinearidade entre os constructos, visto que o valor de VIF foi inferior a 10. Referente
ao valor de VIF para as variaveis observadas, embora ndo estejam apresentados os valores,
destaca-se que apods a exclusdo de JD2, que apresentava multicolinearidade, chegou-se ao
ajuste necessario, e todas as outras variaveis apresentaram VIF inferior a 10.
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Desta forma é possivel confirmar as trés primeiras hipéteses do estudo, visto que os
valores do teste t foram superiores a 1,96, conforme Tabela 4, e ainda, que o nivel de
significancia em cada hipotese foi inferior a 0,05 (p-valor). A quarta e a quinta hipdéteses
testaram efeitos moderadores. Com base nos resultados, chegou-se ao resultado de que o
cargo ndao modera a relacdo entre Comprometimento de Carreira e Satisfacdo no Trabalho,
visto que o teste t apresentou valor inferior a 1,96 e o valor de p-valor foi superior a 0,05.

A quinta hipdtese, de que o tempo de empresa modera a relacdo entre
Comprometimento de Carreira e Satisfacdo no Trabalho, foi confirmada, visto que o valor do
teste t foi superior a 1,96 e o valor do p-valor inferior a 0,05. Nota-se que o coeficiente
estrutural desta relacdo foi de 0,206, indicando que ha uma moderacao positiva. Entdo, o
tempo de empresa afeta positivamente a relacdo entre Comprometimento de Carreira e
Satisfacdo no Trabalho.

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este estudo buscou analisar a relacdo entre Comprometimento de Carreira, Justica
Distributiva e Satisfacdo no Trabalho. Para tanto, foi considerada a percepcdo de 180
colaboradores de 30 agéncias de uma Cooperativa de Crédito presente nos trés estados da
Regido Sul do Brasil. As varidveis dos constructos Comprometimento de Carreira, Satisfacdo
no Trabalho e Justica Distributiva foram extraidas da literatura e confirmadas com um
guestionario estruturado aplicado a 180 funcionarios de 30 agéncias de uma Cooperativa de
Crédito.

Hipdtese H: — Comprometimento de Carreira estad relacionado direta e positivamente
com a Satisfa¢do no Trabalho. Na primeira hipdtese (H1) deste estudo, Comprometimento de
Carreira esta relacionado direta e positivamente com a Satisfacdo no Trabalho. Constatou-se
gue o comprometimento afetivo possui efeito significativo, influenciando a Satisfacdo no
Trabalho, demonstrando comprometimento de apego e envolvimento de trabalho. Entende-
se que a percepc¢ao do Comprometimento de Carreira gera no individuo o sentimento de
satisfacdo no trabalho, posto que o comprometimento significa mais do que meramente
cumprir a carga horaria e realizar as atividades estabelecidas, ele envolve o sentimento de
assumir uma certa postura e desenvolver atitudes que levam ao crescimento da organizacao.
O resultado deste estudo estd em acordo com Traldi e Demo (2012), que constataram o
comprometimento como principal preditor do bem-estar e da satisfacdo no trabalho. Assim,
infere-se que os respondentes da pesquisa demonstram apego afetivo e envolvimento de
trabalho, e pretendem construir carreira na organizacgao.

A segunda hipdtese (Hz) também foi suportada, significando que Comprometimento
de Carreira estd relacionado direta e positivamente com Justica Distributiva. As varidveis que
medem Comprometimento de Carreira demonstram maior relevancia no comprometimento
afetivo atribuido a Justica Distributiva, como o comprometimento de apego e envolvimento
de trabalho, percebido por meio dos procedimentos de Justica Distributiva. Para Cohen-
Charash (2001, p. 280), “prevé-se que a Justica Distributiva esteja relacionada principalmente
a reacdes cognitivas, afetivas e comportamentais a resultados especificos.” Rego e Souto
(2004), destacam que, quando se sentem tratados com justica, as pessoas tendem a denotar
mais fortes lacos afetivos e normativos. Os achados deste estudo estdo alinhados a Traldi e
Demo (2012), os quais consideram que o comprometimento normativo contribui para a
explicacdo da satisfacdo com o salario; assim como, Kremer et al. (2021) para influéncia da
remuneracdao com Justica Distributiva. Os resultados indicam impacto no comprometimento
afetivo com a Justica Distributiva, isso significa que o comprometimento reconhecido por
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meio das caracteristicas, como apego, envolvimento e possibilidade de identificar-se com a
organizacao tem relacdo com a percepc¢ao da justica de distribuicdo de resultados.

Nota-se que os funcionarios estdo satisfeitos com sua carreira e pretendem
permanecer na Cooperativa de Crédito. Muito provavelmente, esse sentimento desenvolve o
envolvimento com os problemas da organizacdo. Esses fatores podem ser o reflexo que, por
outro lado, a remuneracao percebida é justa. Na cooperativa em estudo, verifica-se que 85%
da amostra possui participacdo nos lucros e resultados (PLR), plano de previdéncia privada
complementar, seguro de vida, vale alimentacdo, entre outros beneficios. Pode ser um
indicativo que tais beneficios representam uma parte da remuneracdo e na percepcao dos
respondentes seja um ponto de satisfacao.

A pesquisa também confirmou a terceira hipdtese (H3), por meio da qual foi expresso
que a Justica Distributiva estd relacionada direta e positivamente com a Satisfagdo no
Trabalho. Os resultados demonstram que os funcionarios que percebem justica na aplicacao
das regras adotadas pela cooperativa para a distribuicdo das recompensas ou resultados,
desenvolvem sentimento de Satisfacdo no Trabalho. Fica notério que os funcionarios
percebem a possibilidade de crescimento profissional e consideram justas as progressdes na
carreira. Esse fato pode estar atrelado as possibilidades de treinamentos e capacitagdes que
a cooperativa oferece aos funcionarios, o que os instiga a investir na carreira com vistas ao
crescimento futuro. As percep¢bes de Justica Distributiva revelam maior Satisfagdo no
Trabalho por parte de quem recebe remuneragdo varidavel. Esses resultados reforcam os
achados do estudo de Choi (2011) que apresentou maior relagdo da Justica Distributiva com a
Satisfacdo no Trabalho. Quanto a quarta hipétese (H4) cujo efeito era moderador, indicando
gue o tipo de cargo modera positivamente a relagao entre Comprometimento de Carreira e
satisfacdo no Trabalho, foi rejeitada. Neste estudo, dividiu-se o cargo com caracteristica de
estratégico, tatico e operacional. A amostra indicou que a maioria dos respondentes estavam
vinculados com as duas ultimas, respectivamente. Neste caso, ndo indicando que a satisfacao
estd vinculada ao cargo dos respondentes.

A quinta hipdtese, também com efeito moderador (H5), previa que o tempo de
empresa modera positivamente a relacdo entre Comprometimento de Carreira e Satisfacdo
no Trabalho. Essa hipdtese foi suportada, indicando que o tempo de empresa afeta
positivamente a relacdo entre Comprometimento de Carreira e Satisfacdo no Trabalho.
Contudo, como a maioria dos respondentes possuem menos de 10 anos de empresa, pode ter
criado um viés de entendimento. Infere-se que funcionario com menos tempo de empresa
estd mais comprometido e mais satisfeito com a organizacdo, e que quanto maior o tempo de
empresa, menor é a percepgao de comprometimento e satisfagao.

Os achados deste estudo indicam que o Comprometimento de Carreira é importante
pois influencia positivamente a Satisfagao no Trabalho. Isto é um resultado que indica aos
gestores a importancia de estarem atentos aos colaboradores e ao seu desenvolvimento, de
forma a comprometé-los cada vez mais com suas carreiras, visto que isso impactard na
Satisfacdo no Trabalho. Esses resultados reforcam os achados de Zhang et al. (2013) de que o
Comprometimento com a Carreira mantém relacdo com a Satisfacdo no Trabalho. Os achados
deste estudo também colaboram com o estudo de Ouyang et al. (2014) o qual também indicou
que a Satisfacdo no Trabalho recebe efeito de aspectos da Justica Distributiva. Nesse sentido,
aponta-se aos gestores para que busquem ser justos nas questdes relacionadas ao trabalho.

6 CONCLUSOES, IMPLICAGOES PRATICAS E GERENCIAIS

Constatou-se que o Comprometimento de Carreira possui relagdo com a Satisfacdo no
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Trabalho. Contudo, duas dimensdes do Comprometimento de Carreira (afetivo e normativo)
foram validadas e a dimensdo instrumental ndo encontrou relagdo com a Satisfagdao no
Trabalho. A dimensao afetiva apresenta maior significancia com a Satisfacdo no Trabalho,
representando o apego que os funciondrios tém pela organizacdo. Constatou-se ainda a
ocorréncia de relacdo positiva entre a varidvel do Comprometimento de Carreira normativo
com Satisfacdo no Trabalho, que representa o comprometimento como uma obrigacdo em
permanecer na organizacdo. Assim, infere-se que os respondentes da pesquisa demonstram
apego afetivo e envolvimento de trabalho, e pretendem construir carreira na organizacao.

O Comprometimento de Carreira esta relacionado direta e positivamente com a Justica
Distributiva. Quando os profissionais percebem que a organizacao distribui de forma justa os
resultados, tendem a permanecer, sinalizando que a remuneracdo percebida estd de acordo
com sua dedica¢do a organizagao.

A pesquisa forneceu alguns insights sobre a gestdao da cooperativa como um todo,
principalmente sob o enfoque da gestao do comportamento humano em empresas. A
Cooperativa de Crédito precisa se atentar a possiveis mudangas de mercado, pois, com a
informatizacdo de alguns servicos, podera ocorrer reestruturagdo ou mudanga de
procedimentos, o que poderd ocasionar reducdo de funcionarios, e as decisGes de
rotatividade funcional precisam levar em conta o Comprometimento com a Carreira.
Funciondrios muito envolvidos com a organizacdo poderdo sofrer ou adoecer em um
momento desses, talvez até pela ameaca de serem desligados da organizagao.

A gestdo da Cooperativa de Crédito deve ficar alerta a mudancas externas que podem
afetar suas politicas administrativas. Atualmente, vé-se como importante a necessidade do
empregado para atendimento individual, devido ao nicho de mercado ser dependente de
atendimento. Essa gerac¢do tende a ser substituida, o que muito provavelmente exigird que a
cooperativa adote métodos iguais aos dos grandes bancos, com isso, a gestdo com foco no
mercado, pode desenvolver novas formas de relacionamento com o cliente, e, diante disso,
pode ocorrer a necessidade de mudancas nas politicas e nas formas de remuneracdao dos
funcionarios.

Portanto, ao iniciar um processo de reestruturacdo operacional atrelada a gestdo de
pessoas, a pesquisa indicou que é possivel fornecer insights aos gestores na otimizacdo do
sentimento de justica organizacional como propulsor do Comprometimento de Carreira e
percepcao de Satisfacdo no Trabalho pelos empregados. Destaca-se, que os gestores precisam
incluir na politica de pessoal normativas de progressao de carreira justas, percep¢ao de justica
na possibilidade de crescimento profissional, pois as pessoas que consideram justas as
progressdes dentro das empresas, procuram desenvolverem um maior comprometimento de
carreira, considerando que o apego e o envolvimento no trabalho refletirdo na Satisfacdo no
Trabalho do individuo. Assim, os indicadores de rotatividade de empregados poderdo
melhorar, uma vez que esse grupo de pessoas permanece na organizagao porque quer. Os
empregados que percebem justica na aplicacdo das regras adotadas pela cooperativa para a
distribuicdo das recompensas ou resultados, desenvolvem sentimento de Satisfacdo no
Trabalho, o que minimiza o sentimento de stress e as pressdes no ambiente da cooperativa.

Vale destacar que os gestores, ao instigar o sentimento de justica, podem tirar proveito
na qualidade de informacdes valiosas compartilhadas com seus empregados, principalmente
referente ao delineamento dos critérios na realizacdo das avaliagbes de desempenho; na
forma utilizada para premiar o Comprometimento de Carreira por meio de justica na definicao
de metas, recompensas, promog¢des, aumentos salariais, beneficios ou até mesmo demissoes;
e, por fim, nas oportunidades que a cooperativa oferece aos empregados em poder
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manifestar suas opinides e sentimentos, o que estimula seus empregados a realizacdo das
tarefas e competéncias a eles atribuidas. Ficou notdrio, especialmente, que os respondentes
percebem a possibilidade de crescimento profissional e consideram justas as progressdes na
carreira. Esse fato pode estar atrelado as possibilidades de treinamentos e capacitacdes que
a cooperativa oferece aos funcionarios, o que os instiga a investir na carreira com vistas ao
crescimento futuro.

Como sugestbes para pesquisas futuras, indica-se a reaplicacdo deste estudo em
outros tipos de organizagdes, tanto em outras cooperativas como em empresas privadas e até
mesmo no setor publico. Em trabalhos futuros, poderia se pensar em estudo quanti-
qualitativo, inserindo perguntas abertas no questionario, que integrassem os trés constructos
e pudessem ser discutidas qualitativamente. Seria uma forma, inclusive, de permitir aos
participantes uma descrigao mais aberta sobre temas que possam nao ter sido contemplados
na analise quantitativa.
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