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PARTICIPACAO ORCAMENTARIA E COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL: EFEITOS DO CAPITAL PSICOLOGICO

1 INTRODUCAO

O capital psicolégico (PsyCap), um conceito baseado na psicologia positiva, tem
ganhado destaque nas ciéncias organizacionais, com interesse em analisar aspectos
relacionados ao comportamento organizacional, principalmente por se revelar um construto
multidimensional que impulsiona a satisfacdo, o comprometimento e o desempenho do
individuo no trabalho (Luthans, Normam, Avolio & Avey, 2008). Trata-se de um conceito
que perpassa a nogao de capital humano e social (Luthans & Youssef, 2004).

Sob a lente do comportamento organizacional positivo e do nicleo do PsyCap sdo
delineadas as dimensdes de autoeficédcia, esperanga, resiliéncia e otimismo (Luthans, Youssef
& Avolio, 2007). Esses autores explicam que: autoeficdcia estd relacionada a confianca do
individuo diante de tarefas desafiadoras; esperanca se volta a perseveranca em direcao as
metas propostas; resiliéncia denota capacidade do individuo enfrentar eventuais contratempos,
fracassos ou adversidades e encontrar disposicdo para soluciond-los; e otimismo refere-se a
disposicdo do individuo de fazer atribui¢des positivas quanto ao sucesso atual e futuro.

Pesquisas sobre os antecedentes do PsyCap geralmente sdo conduzidas em nivel de
andlise organizacional ou de equipe (Nolzen, 2018) e evidenciam diferentes reflexos do
PsyCap, tais como: satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional (Larson &
Luthans, 2006), satisfacdo e desempenho no trabalho (Luthans et al., 2007), confianca
organizacional (Walumbwa, Luthans, Avey & Oke, 2011), lideranga ética e desempenho no
trabalho (Bouckenooghe, Zafar & Raja, 2015), lideranca compartilhada e comprometimento
organizacional (Wu & Chen, 2018).

Além das pesquisas direcionadas a abordar diretamente satisfacdo, comprometimento
e desempenho do individuo no trabalho, outros elementos sdo inseridos nas discussdes sobre 0
PsyCap. Neste sentido apontam-se pesquisas que abordam aspectos psicoldgicos no campo do
or¢camento que tém se concentrado em delinear como as préticas, por exemplo a participagdo
orcamentdria, podem afetar adversamente as condicdes mentais, 0 comportamento € o
desempenho dos funciondrios no contexto organizacional (Covaleski, Evans III, Luft &
Shields, 2003; Venkatesh & Blaskovich, 2012).

Pesquisas prevalecentes na drea gerencial sobre PsyCap, que abarcam aspectos
psicoldgicos e cognitivos dos funciondrios, revelaram esses como preditores de resultados
individuais e com potencial efeito no desempenho das organizagdes. O PsyCap também € tido
como preditor de comportamentos desejaveis dos funciondrios (Avey, Reichard, Luthans &
Mhatre, 2011). A exemplo disso, a participacdo orcamentdria apresentou-se indutora da
satisfacdo no trabalho e desempenho (Jeremias & Yigit, 2013), do comprometimento
organizacional afetivo (DeBaerdemaeker & Bruggerman, 2015), do PsyCap e desempenho de
gestores (Venkatesh & Blaskovich, 2015).

No entanto, a implicagdo do PsyCap para as organizacdes que buscam despertar nos
funciondrios ndo apenas o interesse em permanecer na organizacdo, mas contribuir para a
obtencdo de resultados positivos por meio da participacdo mais ativa junto aos seus
superiores, ainda transparece uma lacuna de pesquisa. Assim, objetiva-se analisar os efeitos
da participacdo orcamentaria no PsyCap, nas dimensdes autoeficacia, esperanca, resiliéncia e
otimismo, e desse no comprometimento organizacional em cooperativas de crédito brasileiras.
Além das relagdes diretas, analisa-se o efeito mediador das dimensdes do PsyCap na relacao
entre participacdo or¢camentdria € comprometimento organizacional.

A relevancia do estudo das relacdes propostas estd em considerar a participacao
or¢amentdria como um antecedente que facilita a promocdo do comprometimento e o efeito
mediador do PsyCap dos funciondrios como um construto multidimensional. Presume-se que
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esses efeitos sejam mais contundentes no segmento cooperativo, uma vez que 0 mesmo possui
caracteristicas democraticas de gestdo, em sintonia com seus valores organizacionais de
autoajuda, responsabilidade pelos préprios atos, democracia, igualdade, equidade e
solidariedade entre os membros (Delfino, Land & Silva, 2010). Dessa maneira, a pesquisa
contribui aos estudos que abordam sobre comportamentos organizacionais, em especial, no
cendrio nacional em que os estudos comportamentais no ambito da gestdo organizacional vém
se destacando. A pesquisa inova na abordagem da participa¢do or¢amentdria ao relaciond-la
com o PsyCap dos funciondrios, relacdo ainda pouco difundida, uma vez que o
direcionamento das pesquisas € geralmente voltado ao engajamento e o bem-estar no trabalho.

2 REVISAO DA LITERATURA E HIPOTESES
2.1 Participacao Orcamentaria e Capital Psicolégico

A possibilidade de envolvimento e influéncia dos subordinados no processo de
estabelecimento de metas eleva o sentimento de participacdo no processo de tomada de
decisdes, o que pode aumentar o comprometimento dos envolvidos com os objetivos
organizacionais (Chong & Chong, 2002). Como ja apontado por Derfuss (2009), a
participacdo orcamentdria possibilita maior clareza dos objetivos, troca de informagdes,
confianga, reconhecimento da relevancia de cada individuo e de sua atividade para a
organizacdo como um todo, além da redu¢do da ambiguidade de papéis e tensdes envolvidas
no ambiente de trabalho.

Funciondrios de niveis hierdrquicos inferiores ativamente envolvidos no processo de
elaboracdo do or¢camento avultam um sentimento de que possuem maior proximidade com seu
superior (Jermias & Yigit, 2013). Quando a participagdo no processo de gestdo é estimulada
tende-se a fomentar a esperanca dos funciondrios, ao permitir que se vejam no controle de
suas atitudes e do futuro da organizacdo (Venkatesh & Blaskovich, 2012). Destacam ainda
que com participacdo orcamentdria amplia-se a resiliéncia dos funciondrios, o que contribui
para que se recuperem de adversidades e fracassos e sintam-se preparados e incluidos na
busca por resultados favoraveis a organizacdo. A participagdo orcamentéria ainda possibilita a
intensificacdo do otimismo por parte dos funciondrios, uma vez que a organizacdo desenvolve
um ambiente favordvel para atitudes positivas, o que os encoraja a buscar oportunidades de
crescimento e progresso (Luthans & Youssef, 2004).

Um ambiente de trabalho que incentiva os funcionarios e reconhece seus esforgos
promove maior satisfacdo e faz com que sejam mais autoeficazes, esperangosos, resilientes e
otimistas, componentes formadores do PsyCap positivo. Venkatesh e Blaskovich (2012)
constataram que a participagdo or¢amentdria propicia o desenvolvimento e aumento do
PsyCap, de modo que quanto mais altos forem os niveis de participagdo or¢amentaria, mais
altos serdo os niveis de PsyCap dos funciondrios. Em termos gerais, a participagdo no
processo de definicdo do or¢camento acaba por oferecer aos funciondrios a oportunidade de
influenciar na gestdo dos recursos disponiveis de forma estruturada e colaborativa junto aos
seus superiores, o que pode afetar positivamente todos os componentes do PsyCap (Nolzen,
2018). Diante disso, formula-se a primeira hipdtese da pesquisa:

Hi: A participacdo or¢camentdria possui relagdo direta e positiva com o PsyCap, nas
dimensodes autoeficicia (Hi.), esperanga (Hip), resiliéncia (Hic) e otimismo (Hiq).

2.2 Capital Psicolégico e Comprometimento Organizacional

Pesquisas pregressas testaram a relacdo entre o PsyCap e diferentes atitudes desejdveis
e indesejdveis dos funciondrios na busca pelo alcance dos objetivos organizacionais. Como
atitudes desejaveis Avey et al. (2011) destacam a satisfacdo no trabalho, o comprometimento
organizacional e o bem-estar psicoldgico e, dentre as indesejaveis destacam as intencdes de
rotatividade e cinismo em relagdo a mudancgas. Face ao objetivo da presente pesquisa, o foco é
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direcionado a andlise de atitudes desejaveis dos funciondrios, mais precisamente, que
estimulam o comprometimento organizacional.

O comprometimento organizacional, como proposto por Meyer e Allen (1991),
considera trés distintas abordagens em sua definicdo: o comprometimento visto como apego
afetivo do sujeito a organizacdo, o comprometimento como forma de custo percebido
associado a saida da organizagdo, e o comprometimento tido como a obrigacdo de permanecer
na organizacdo. Em suma, o comprometimento organizacional pode ser utilizado para inferir
sobre a escolha do funciondrio quanto a sua continuidade na organizacdo (Allen & Meyer,
1996), referindo-se ao estado psicoldgico que descreve a relacdo entre o trabalho do individuo
e a organiza¢do (Wu & Chen, 2018).

Enquanto o PsyCap € um construto composto, que reflete o estado de desenvolvimento
psicoldgico positivo de um individuo, caracterizado pela autoeficicia, esperanga, resiliéncia e
otimismo, além da terminologia voltada a drea econdmica, o termo capital tem sido também
utilizado para representar o valor de recursos humanos (capital humano) (Luthans et al.,
2007). Essas dimensdes acabam por interferir no comportamento dos funciondrios dentro da
organizacdo. Destaca-se que o PsyCap estd relacionado ao comprometimento com a
organizacdo, uma vez que essa preenche as necessidades de eficicia e realizacdo para aqueles
com alto nivel de PsyCap (Avey et al., 2011).

Funcionérios com niveis elevados de PsyCap apresentam resultados desejiveis de
desempenho e pouca intencdo de deixar a empresa, demonstrando-se satisfeitos no trabalho,
diferente dos funciondrios com baixa pontuacdo de PsyCap, que possuem comportamento
inadequado de cidadania organizacional, conforme inferéncias trazidas por Newman,
Ucbasaran, Zhu e Hirst (2014), ao ponderar os niveis de PsyCap empiricamente. Ademais,
pesquisas indicam que niveis mais altos de PsyCap sdo benéficos para aumentar o
comprometimento organizacional e influenciam na disposicdo dos funciondrios em
permanecerem nas organizacOes (Kim, Karatepe, Lee, Lee, Hur & Xijing, 2017; Kim,
Karatepe & Lee, 2018). Isto posto, formula-se a segunda hipétese da pesquisa:

H2: O PsyCap, nas dimensdes autoeficicia (Hza), esperanca (Hap), resiliéncia (Hae) e
otimismo (Haq), possui relagdo direta e positiva com o comprometimento organizacional.

2.3 Participacao Orcamentaria e Comprometimento Organizacional

Pesquisas sobre gestdo participativa encontraram relacdo positiva e significativa entre
a participagdo orcamentdria e comprometimento organizacional. No campo da contabilidade
gerencial, pesquisas como de Quirin, Donnelly e O’Bryan (2000) destacam a participacdo dos
funciondrios no desenvolvimento orcamentdrio, e apresentam ligacdo estatisticamente
significativa entre a participa¢do or¢camentaria € 0 comprometimento organizacional.

O comprometimento organizacional € tido como uma varidvel que auxilia a prever a
relacdo entre participacdo orcamentaria € o desempenho (Noor, Haryanti & Othman, 2012).
Nessa logica, os gestores que participam do processo or¢amentdrio sao considerados mais
satisfeitos com seu local de trabalho, o que leva a maior comprometimento organizacional e
alto desempenho (Yahya, Ahmad & Fatima, 2008). Selvina e Yuliansyah (2016) encontraram
relacdo positiva entre participagdo or¢amentdria e comprometimento organizacional, e efeito
mediador da varidvel contingéncia de refor¢o na relacdo.

Ao examinar o efeito da participagdo e clareza das metas orcamentdrias sobre o
desempenho, bem como o efeito do compromisso e da cultura organizacional na relagao de
interacdo entre participacdo e clareza das metas orcamentdrias, Arifuddin e Kusumawati
(2017) confirmaram associag@o entre as varidveis. Os autores ainda observaram que com base
na teoria do estabelecimento de metas, a participacdo orcamentdria pode propiciar 0 aumento
do comprometimento dos funciondrios com os objetivos or¢amentdrios. Dessa maneira,
formula-se a terceira hipétese da pesquisa:



Hs: A participagdo orcamentaria possui relagdo direta e positiva com o
comprometimento organizacional.

2.4 Efeito mediador do PsyCap na relacao entre Participacio Orcamentaria e
Comprometimento Organizacional

Aspectos orcamentdrios podem influenciar o estado mental dos individuos no contexto
organizacional e impactar seu comportamento (Covaleski et al., 2003). A participagdo
or¢amentdria, por exemplo, pode melhorar a satisfacdo dos individuos no ambiente de
trabalho, fazendo com que esses passem a se sentir mais envolvidos no processo de gestdo, o
que propicia consequéncias comportamentais positivas (Derfuss, 2009). Nessa linha,
considera-se o PsyCap inserido no movimento da psicologia positiva, com foco no
desenvolvimento de forcas e ndo disfun¢des dos individuos (Venkatesh & Blaskovich, 2012).

Ao considerar o PsyCap, observa-se que cada dimensdo apresenta caracteristicas que
direcionam as condicdes que propiciam a ocorréncia de influéncia da gestdo participativa no
comprometimento organizacional. Funciondrios que apresentam caracteristicas relacionadas a
autoeficdcia acabam por sentir-se mais confiantes, o que faz com que contribuam para a
organizacdo com maior perseveranca (Avey, Luthans & Youssef, 2010). A esperanca dos
funcionarios pode levé-los a encontrar meios que possibilitam a superacao de obsticulos para
alcancarem os objetivos estabelecidos, de modo a despertar a confianca necessdria para
exercer estratégias de enfrentamento relevantes (Avey, Patera & West, 2006). Funcionarios
com caracteristicas de resili€ncia desenvolvem capacidades psicoldgicas para superar eventos
negativos de modo a prosperarem diante das adversidades do ambiente de trabalho (Tugade,
Fredrickson & Barrett, 2004). Ja funciondrios otimistas possuem expectativas positivas que os
motivam a prosseguirem em seus objetivos, o que desperta o interesse de continuidade no
ambiente organizacional no qual estdo inseridos (Luthans & Youssef, 2007).

Em decorréncia destas caracteristicas, funciondrios com maiores niveis de PsyCap
desenvolvem maior nivel de satisfacdo com o trabalho e sdo mais comprometidos com a
organizacdo (Luthans et al., 2007; Luthans et al., 2008). Pesquisas observaram que o PsyCap
medeia positivamente a relacdo entre a participacdo or¢camentdria e o desempenho individual
(Venkatesh & Blaskovich, 2012; Agmal & Soewarno, 2018). Agmal e Soewarno (2018)
encontraram mediacdo total do PsyCap na relagdo entre a participacdo or¢camentdria € o
desempenho de tarefas, o que indica que maiores niveis de participacd0 no processo
orcamentdrio desencadeia desempenho superior de tarefas se mediado pelo PsyCap. Aqmal e
Soewarno (2018) aduzem que os gestores deveriam estar devotando mais atengdo ao seu
envolvimento na participacdo or¢camentdria, visto que pode fomentar aspectos inerentes ao
capital psicoldgico, ou seja, alertam que as empresas precisam investir € incrementar os
aspectos de PsyCap de deus gestores, de modo que possam melhorar seu desempenho.

Segundo Newman et al. (2014), o PsyCap tem potencial de mediar a relacdo entre
outras varidveis (explicar o porqué elas ocorrem). Como ji observado, tanto a participacdo
orcamentdria quanto o PsyCap podem exercer influéncia no comprometimento organizacional
(Arifuddin & Kusumawati, 2017; Kim et al., 2017; Kim et al., 2018). Assim, para testar
empiricamente a influéncia por mediacdo das dimensdes do PsyCap na relagdo da
participacdo or¢amentdria com o comprometimento organizacional, formula-se a quarta
hipdtese da pesquisa:

Ha: O PsyCap, nas dimensdes autoeficicia (Hasa), esperanca (Hap), resiliéncia (Hac) e
otimismo (Hsq), medeia de forma positiva a relacdo estabelecida entre a participagdo
orcamentdria e 0 comprometimento organizacional.

Na Figura 1 apresenta-se o modelo tedrico da pesquisa, com as varidveis e a direcdo
das relacdes causais propostas nas hipoteses.
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Figura 1. Modelo tedrico da pesquisa

Nota: as setas representam as relacdes causais propostas, analisadas por caminhos; setas sélidas indicam relagdes
diretas e a seta pontilhada indica relagio direta por efeito mediador.

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme a Figura 1, a pesquisa centra-se na relacdo da participacdo orcamentaria
com PsyCap e comprometimento organizacional, e testa se o PsyCap medeia a relacio entre a
participacdo orcamentdria € o comprometimento organizacional. Sdo esperadas relagcdes
positivas e significativas para os caminhos delineados no modelo, em conformidade com
evidéncias tedrico-empiricas apontadas neste estudo.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA
3.1 Amostra e procedimentos de coleta de dados

Esta pesquisa de levantamento (survey) foi realizada junto aos funciondrios do Sistema
de Cooperativas de Crédito do Brasil (SICOOB). O SICOOB destaca-se no sistema financeiro
cooperativo brasileiro, compreende 466 cooperativas, mais de 4 milhdes de cooperados,
operacgdes de créditos de aproximadamente 43 milhdes de reais e realizacdo de depdsitos de
cerca de 56 milhdes de reais, conforme o Relatorio Anual Sistémico do exercicio de 2017.

Justifica-se a opcdo pelas cooperativas de crédito devido ao seu destaque no contexto
social e econdmico, ao proporcionar a democratizagdo do acesso ao crédito, uma vez que
atuam como agentes de prestacdo de servigcos financeiros com custos mais baixos, para
pequenas e médias empresas, além de crédito para pessoas fisicas, que nem sempre
conseguem acesso ao sistema financeiro tradicional (Carvalho, Diaz, Bialoskorski Neto &
Kalatzis, 2015). Ademais, sdo bastante presentes no Brasil e possuem caracteristicas tinicas de
gestdo, devido sua fundacdo estar geralmente voltada ao papel social para a sociedade,
geralmente da sua regido, e também um cardter mais informal, se comparado a outras
agéncias promotoras de crédito. Em revisao a literatura, observam-se diversas avenidas para
pesquisas relativas as préticas de gestdo em cooperativas, como O processo orcamentario.

O questiondrio da pesquisa foi enviado aos funciondrios de cooperativas cadastrados
na rede profissional LinkedIn com atuacdo em diferentes niveis gerenciais, identificados pela
busca dos termos: “diretor”, “gerente”, “coordenador”, “supervisor”, “assistente” e “analista”.
Presume-se que esses possam estar ativamente envolvidos no processo de definicdo do
or¢amento ou que possuem responsabilidades or¢camentdrias. Os convites foram enviados no
periodo de novembro de 2019 a janeiro de 2020 e para os que aceitaram o convite o /ink do
questiondrio disponibilizado até o final de fevereiro de 2020.

Foram enviados 2.506 convites aos funciondrios das cooperativas, para integrar a rede
de contato, destes, 1.545 foram aceitos. Apds o aceite, foi encaminhada uma mensagem de
descricdo da pesquisa € o link de acesso ao questiondrio, disponibilizado pela plataforma
QuestionPro. Assim obteve-se um total de 277 respostas, das quais 138 estavam incompletas,
resultando em 136 questiondrios validos. O tamanho da amostra adequado para realizar as
andlises propostas no modelo estrutural da pesquisa, conforme parametros trazidos por Faul,
Erdfelder, Buschner e Lang (2009), estimado no software G*Power, para um modelo com
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cinco preditores da varidvel dependente central (comprometimento), poder da amostra de 80%
e nivel de significancia de 5%, a amostra minima é de 92 respondentes. Portanto, a amostra de
136 respondentes da suporte para andlise dos dados pela modelagem de equagdes estruturais.

O perfil demografico dos respondentes indicou que sao funciondrios de cooperativas
centradas em grande parte nas regidoes Sudeste e Sul do pais (aproximadamente 80% dos
respondentes), de porte pequeno, médio e grande, com variagdo de 5 a 4.500 funciondrios.
Quanto aos cargos, destaca-se que 53% da amostra encontra-se em funcdo de diretor, gerente,
coordenador ou supervisor e os demais ocupam posi¢des hierdrquicas inferiores, como
assistentes e analistas, ambos englobam diferentes dreas das cooperativas. Dentre os
funciondrios, 94 (aproximadamente 70%) sdo homens e a idade média amostral é de
aproximadamente 37 anos. Quanto a experiéncia no cargo, o tempo variou bastante dentre os
respondentes, mas a mediana da amostra foi de aproximadamente 3 anos.

3.2 Construtos e enquadramento das variaveis

O modelo tedrico da pesquisa compde-se de trés construtos centrais (participa¢ao
or¢camentéria, PsyCap e comprometimento organizacional). Um instrumento de pesquisa foi
elaborado em blocos, com assertivas em escala tipo Likert de sete pontos, que indicam o grau
de concordancia para cada ponto estabelecido, variando de 1 = discordo totalmente a 7 =
concordo totalmente. No final do questiondrio foram incluidas questdes abertas sobre os
funciondrios e sua organizacgdo para fins de andlise demografica da amostra.

O primeiro bloco do questiondrio, relativo a participacdo orcamentdria, apresentou seis
assertivas, desenvolvidas com base no estudo de Milani (1975) e pontos revisados por
DeBaerdemaeker e Bruggeman (2015). Este instrumento tem sido usado extensivamente em
estudos da drea gerencial (ex: Chong & Chong, 2002; DeBaerdemaeker & Bruggeman, 2015).
A participacdo orcamentdria indica o quio envolvido os funciondrios estdo na participagdo do
processo decisorio da definicdo do orcamento de sua organizacao, refere-se a extensdo com
que o subordinado pode definir seus préprios cursos de acdo (Milani, 1975). Dentre as
assertivas, os respondentes indicaram seu grau de concordancia quanto a: “estou envolvido na
defini¢do de todas as partes do meu or¢camento; minha contribui¢ao para o orcamento € muito
importante; quando o orcamento estd sendo definido, meu supervisor requer meus pedidos,
opinides e/ou sugestdes com muita frequéncia”.

O segundo bloco de questdes, sobre o capital psicolégico, aqui denominado de
PsyCap, foi apresentado em sua multidimensionalidade. Este instrumento compde-se de vinte
e quatro assertivas, sendo seis para cada varidvel do construto: autoeficdcia, esperanca,
resiliéncia e otimismo dos respondentes. O instrumento foi adaptado do estudo de Luthans et
al. (2007), sendo que além de aspectos pontuais e de tradugdo, foi alterada a escala original de
seis pontos para sete pontos, com vistas a uniformidade e padronizagdo de escala dentre as
varidveis desta pesquisa. Este instrumento foi utilizado em diferentes pesquisas que
consideraram o PsyCap como construto quadrimensional (ex: Luthans et al., 2008; Venkatesh
& Blaskovich, 2012; Bouckenooghe et al., 2015; Wu & Chen, 2018).

Para Luthans et al. (2007), o PsyCap reflete o estado positivo psicolégico
desenvolvido pelo individuo, caracterizado por ter confianca (autoeficicia) ao se esforcar para
ter sucesso em tarefas desafiadoras, ser otimista em relagdo a obtengdo de sucesso, perseverar
para a congruéncia dos objetivos e, diante de problemas e adversidades se adaptar e atingir o
sucesso (resiliéncia). A dimensdo autoeficdcia, por exemplo, avaliou a percep¢dao dos
funciondrios quanto a “sinto-me confiante em analisar um problema de longo prazo para
encontrar uma solucdo; sinto-me confiante em ajudar a definir metas/objetivos na minha drea
de trabalho”. A esperanca, indagou “se eu me encontrar em uma situa¢do de aperto no
trabalho, eu poderia pensar em muitas maneiras de sair disso; neste momento, estou
cumprindo as metas de trabalho que estabeleci para mim mesmo”. A resiliéncia indagou se
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“eu normalmente manejo as dificuldades de um jeito ou de outro no trabalho; sinto que posso
lidar com muitas coisas de cada vez neste trabalho”, dentre outros pontos. O otimismo
questionou “eu sempre vejo o lado bom das coisas em relagdo ao meu trabalho; estou otimista
sobre o0 que acontecerd comigo no futuro no que se refere ao trabalho™.

O terceiro bloco do instrumento, referente ao comprometimento organizacional,
contou com dezoito assertivas, seis para cada dimensdo do construto: compromisso afetivo,
normativo e de continuidade. Esse bloco foi respaldado no instrumento trazido nos estudos de
Allen e Meyer (1990) e Meyer et al. (1993). O comprometimento reflete o quanto os
funciondrios estdo comprometidos com seus objetivos, o sucesso da organizacao, a solugdo de
problemas, entre outros aspectos (Allen & Meyer, 1990). O compromisso afetivo compreende
assertivas como: “eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira com esta
organizacdo; realmente sinto como se os problemas dessa organizacao fossem meus”. O
compromisso de continuidade abarca pontos como: “seria muito dificil deixar minha
organizacdo agora, mesmo que eu quisesse; muito na minha vida seria interrompido se eu
decidisse deixar minha organizacdo agora”. O compromisso normativo trouxe assertivas como
“eu ndo deixaria minha organizag¢do agora porque tenho um senso de obrigacdo para com as
pessoas; eu devo muito a minha organizagio”.

Para andlise das varidveis latentes de escala multiplas e construtos multidimensionais,
as medidas do instrumento foram submetidas a anélise fatorial exploratdria, para avaliar a
adequabilidade das questdes/indicadores que formam cada varidvel (Favero, Belfiore, Silva &
Chan, 2009). A andlise fatorial exploratdria foi realizada com rotagdo varimax e normaliza¢ao
de Kaiser (KMO = Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling), analisando-se indicadores de
variancia acumulada explicada (relevante para andlise dos construtos multidimensionais), e
observando-se a consisténcia interna das assertivas, com base em seu alfa de Cronbach (o).
Procedimentos que implicaram na exclusdo de algumas assertivas do estudo (comunalidade
baixa, <0,6), assim como a andlise inicial da modelagem de equacdes estruturais, que
determina carga fatorial para cada assertiva (carga >0,7).

A participacdo orcamentdria abarcou todas as assertivas do questiondrio adaptado de
Milani (1975), confirmando-se sua adequabilidade e unidimensionalidade (KMO=0,887;
0=0,925; var.=73%). As dimensdes do PsyCap, com assertivas do estudo de Luthans et al.
(2007), ap6s submetidas a andlise fatorial exploratéria com base na rotagdo com quatro
componentes fixados, implicou na exclusdo de algumas delas: autoeficacia (¢=0,881) questao
5, esperanga (0=0,744) questdes 3 e 4, resiliéncia (0=0,594) questdes 1, 3 e 4, otimismo
(0=0,770) questdes 1, 2 e 5. Feitos esses ajustes, as medidas apresentaram adequacdo
(KMO=0,875; var. cumulativa=63%). O construto comprometimento organizacional, com trés
dimensoes e assertivas do instrumento do estudo de Meyer et al. (1993), foi rotacionado com
base em trés componentes fixados e os critérios de adequabilidade levaram a exclusao de
assertivas: comprometimento afetivo (a=770) questdes 3, 4 e 5; comprometimento de
continuidade (a=777) questdes 1, 4, 5 e 6, e comprometimento normativo (0=811) questdes 1
e 4. Ao final, as dimensdes do comprometimento organizacional demonstraram adequacado
amostral das medidas (KMO=0,764; var. cumulativa=66%).

3.3 Técnicas e procedimentos de analise dos dados

Andlises descritivas foram inicialmente realizadas para aferir a distribuicdo das
respostas das varidveis quantitativas (escala tipo Likert), e categorizacdo demografica dos
respondentes. Seguiram-se a andlise fatorial exploratdria e a andlise da consisténcia interna do
instrumento de pesquisa. Para responder as hipéteses de pesquisa, observaram-se os
resultados dos coeficientes de caminhos (paths) na andlise de modelagem de equacdes
estruturais estimada por minimos quadrados parciais, mensuradas no software SmartPLS.

A modelagem compreende o modelo de mensuragdo, em que se avaliam indicadores
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de consisténcia e discricionariedade das medidas, e o modelo estrutural, em que se estimam 0s
resultados dos caminhos das relacdes propostas no modelo estrutural (Hair Jr. et al., 2017).
Coeficientes de caminhos representam as relacdes estimadas entre os construtos do modelo e
correspondem aos betas padronizados da andlise de regressdo, que permitem avaliar a forca,
os coeficientes de predicdo e a significincia estatistica das relagdes (Hair Jr. et al., 2017).

No modelo tedrico da pesquisa hd uma varidvel de segunda ordem, comprometimento
organizacional, que engloba as dimensdes afetivo, normativo e de continuidade, conforme
construto delineado por Meyer et al. (1993). Considerar uma varidvel de ordem superior, em
um modelo com componentes hierdrquicos, possibilita examinar construtos complexos com
alta ordem de abstracdo, e viabiliza a andlise do comprometimento de forma holistica,
alinhado as hipéteses do estudo. Além das relagdes diretas, o0 modelo propde efeito mediador
das dimensdes do PsyCap na relac@o entre participacdo orcamentdria € comprometimento. De
acordo com Hair Jr. et al. (2017), a mediagdo ocorre quando a varidvel mediadora explica o
processo de influéncia da varidvel independente na dependente, ou seja, explica o porqué esta
relagcdo ocorre, e caso aceita, a mediacdo pode explicar de modo parcial ou total a relacdo.

O método de coleta de dados empregado neste estudo traz alguns vieses. Assim,
buscou-se testar sua representatividade para a interpretacdo dos resultados, com o intuito de
identificar se os vieses inerentes a survey limitam interpretagdes. Verificou-se o quanto os
indicadores da pesquisa se agrupam em componente comum, por andlise fatorial exploratodria,
para averiguar se o fato dos dados terem sido reportados pelos mesmos respondentes no
mesmo recorte temporal agrupam as varidveis questionadas, o que traria limitagdes para o
delineamento de relagdes causais (Podsakoff, MacKenzie & Podsakoff, 2003). Verificou-se
que nenhum fator isolado explicou grande parte da variacdo do componente, visto que o fator
principal representou apenas 21%, variancia abaixo do limiar comum de 50% estabelecido
pelos autores, na metodologia denominada de teste do fator tinico de Harman.

Foram também identificadas possiveis distor¢cdes decorrentes da amostra do estudo
que € sensivel ao viés do ndo respondente, visto que ndo se tem contato com toda a amostra e
nem o controle sobre quem efetivamente respondeu o questiondrio, pois ndo foi requerida a
identificacdo. Seguiu-se a metodologia de andlise first-lasts, em que se compara as respostas
dos primeiros 15% (21) respondentes com os ultimos 15%, considerando os ultimos como
semelhantes aqueles que optaram por nao participar (Wahlberg & Poom, 2015). O teste t de
comparagdo de amostras independentes com intervalo de confianca de 95% indicou que ndo
ha diferenca significativa entre os grupos, logo, deduz-se que o viés de ndo resposta nao é um
fator que delimita a representatividade da amostra influenciar na interpretagdo dos resultados.

4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Modelo de Mensuracao e Estatistica Descritiva

No modelo de mensuragdo (Tabela 1) sdo delineados os indicadores que atestam a
consisténcia interna (confiabilidade das medidas) e as validades das varidaveis no modelo
(validades convergente e discriminante). Reprisa-se que o modelo foi delineado por
componentes hierdrquicos para avaliar o comprometimento organizacional como variavel de
ordem superior, assumindo a funcdo de segunda ordem que abarca o comprometimento
afetivo, o normativo e de continuidade, construto difundido por Meyer et al. (1993). A andlise
de segunda ordem foi feita conforme procedimentos por duas etapas, com base nos escores
dos fatores de cada dimensdao como componente do comprometimento organizacional. Segue
a primeira fase da modelagem de equagdes estruturais e estatisticas descritivas. Os parametros
de anélises sdo fundamentados em critérios trazidos por Hair Jr. et al. (2017).

Tabela 1. Modelo de mensuracio e estatistica descritiva
Indic. confiabilidade Critérios de validade discriminante Estatistica descritiva




CR AVE o 1 2 3 4 5 6 Média D.P. Moda

1. Participacdo 0,941 0,726 0,924 ,852 ,478 ,493 299 364 ,539 431 1,68 5

2. Autoeficdcia 0,915 0,683 0,885 ,448 ,827 ,682 ,615 ,410 ,250 6,05 0,90

3. Esperanca 0,839 0,567 0,747 421 ,537 ,753 ,868 ,567 ,386 5,80 0,94

4. Resiliéncia 0,781 0,545 0,593 233 441 572 ,738 516 255 5,68 0,92

5. Otimismo 0,871 0,692 0,777 311 ,355 445 ,350 ,832 379 545 1,10

6.Comprometi. 0,787 0,504 0,881 ,518 ,252 ,350 ,205 ,336 ,710 4,56 1,70 7
Nota: n = 136. Critérios de validade discriminante: os coeficientes na diagonal inferior representam os resultados
da validade discriminante pelo critério de Fornell e Larcker; os coeficientes na diagonal superior os resultados
pelo critério Heterotrait-Monotrait (HTMT); os valores na diagonal (negrito) sdo a raiz quadrada da AVE.
Legenda: CR= confiabilidade composta; AVE= varidncia média extraida; a= alfa de Cronbach; D.P.= desvio
padrdo amostral.
Fonte: Dados da pesquisa.

[ ko N NN

As varidveis do estudo denotam adequabilidade no que se refere a consisténcia interna,
procedida inicialmente pela carga fatorial dos itens/assertivas (>0,70), e pela confiabilidade
composta de cada varidvel (>0,70). Quanto a medida de consisténcia interna com base no alfa
de Cronbach (>0,70), a dimensao resiliéncia apresentou niveis inferiores ao limiar estipulado
na literatura (0=0,593), o que impde uma limita¢do na andlise desta varidvel do modelo. No
entanto, Hair Jr. et al. (2017) destacam que a validade convergente (CR) € a principal forma
de atestar a validade das medidas, sendo que a resili€éncia apresentou coeficiente adequado
(CR=0,787). A validade média extraida (AVE>0,50) atestou a validade convergente das
varidveis. Denota-se que os trés indicadores de confiabilidade sugerem adequagdo na andlise
do comprometimento organizacional como construto inico, o que permite prosseguir a anélise
com o modelo hierdrquico. A validade discriminante foi confirmada pelos critérios de Fornell
e Larcker, visto que os coeficientes da raiz quadrada da AVE foram superiores a correlagdo
entre as varidveis, e os coeficientes na diagonal superior também atestaram niveis aceitaveis
de validade discriminante pelo critério Heterotrait-Monotrait (HTMT<1,00).

Estatisticas de correlacio demonstram niveis moderados a altos de associacao entre as
varidveis, com coeficientes positivos, alinhados com as expectativas estabelecidas nas
hipéteses. As correlacdes entre as varidveis denotam em grande parte significancia estatistica
(corr.> 10,221|, ao nivel de 0,1%), o que ji4 demonstra: associa¢des significativas entre a
participacdo orcamentdria e as demais varidveis do modelo; correlacdes moderadas entre as
dimensdes do PsyCap; e associacdes positivas entre o comprometimento e as demais
varidveis, com excecdo da resili€ncia, com coeficiente mais acentuado entre a participacao
orcamentdria € 0 comprometimento organizacional.

Quanto a distribuic@o das respostas entre os sete pontos da escala, resultados indicam
que optaram, em média, por assertivas do ponto médio a alto da escala (>4). Andlises da
distribuicao das respostas demonstram que a participagdo orcamentdria € 0 comprometimento
tiveram elevados niveis de variacdo amostral (D.P. >1,5), ao passo que participacio
orcamentdria obteve médias que tendem ao ponto médio da escala, o ponto mais recorrente
das respostas para comprometimento foi o topo da escala. O comprometimento dentre os
gestores da pesquisa revela-se alto, com destaque a dimensdo autoeficicia, que apresentou
maior média amostral, sendo que grande parte dos respondentes indicou empregar altos niveis
de esforgos para ter sucesso em tarefas desafiadoras.

4.2 Modelo Estrutural: Teste e Discussao das Hipéteses do Estudo

Observada a validade e niveis de adequagdo satisfatéria do modelo de mensuracao,
procedeu-se a andlise do modelo estrutural, estimado por modelagem de equagdes estruturais
por minimos quadrados parciais. Na Tabela 2, apresentam-se os painéis com andlise de
caminhos (efeito direto e efeitos indiretos por mediacdo) e ao final evidencia-se o poder
preditivo das varidveis e indicadores de ajustamento do modelo.
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Tabela 2. Resultados do modelo estrutural
PAINEL A: Analise de caminhos com efeito direto

Hipoteses / caminhos — p t-valor p-valor f2
Hia  Participacfio orcamentdria — autoeficécia 0,448 7,380 0,000 0,251
Hib  Participacéo orcamentdria — esperanga 0,421 5,642 0,000 0,216
Hic  Participagiio orcamentdria — resiliéncia 0,233 2,649 0,004 0,057
Hia  Participagéo orgamentdria — otimismo 0,311 3,371 0,000 0,107
Hza  Auto eficdcia — comprometimento -0,078 0,602 0,274 0,005
H2,  Esperanga — comprometimento 0,128 1,161 0,123 0,012
Hzc  Resiliéncia — comprometimento 0,004 0,037 0,485 0,000
Hza  Otimismo — comprometimento 0,167 1,696 0,045 0,031
Hs  Participacdo or¢amentéria — comprometimento 0,446 5,270 0,000 0,214

PAINEL B: Andlise de caminhos com efeito indireto por mediacdo
Hipodteses / caminhos — /] t-valor p-valor  Mediacao
Hasa  Participa¢iio — autoeficdcia — comprometimento -0,035 0,582 0,280 -
H4p,  Participagdo — esperanga — comprometimento 0,054 1,082 0,140 -
Hasc  Participa¢do — resiliéncia — comprometimento 0,001 0033 0,487 -
Haa  Participagdo — otimismo — comprometimento 0,052 1,444 0,074 parcial

PAINEL C: Andlise de coeficientes de capacidade preditiva e ajustamento do modelo

Indicadores Autoeficacia Esperanca Resiliéncia  Otimismo  Comprometimento

R? 0,201 0,178 0,054 0,097 0,313

Q? 0,131 0,089 0,015 0,049 0,224

SRMR 0,143
NFI 0,681

Nota: n = 136. Colinearidade acessada pelo Variance Inflation Factor, VIF maximo = 4,8; mediacdo avaliada
pelo coeficiente de efeitos indiretos especificos.

Legenda: = coeficiente estrutural da modelagem por bootstrapping com 5.000 reamostragens; f>= tamanho do
efeito; tamanho de efeitos pelo critério de Cohen (1988): efeito pequeno (0,02), médio (0,15) e grande (0,35);
R2= coeficiente de determinacdo; Q%= redundancia preditiva; SRMR= Standardized Root Mean Square Residual,
NFI= Normed Fit Index.

Fonte: Dados da pesquisa.

No modelo, verificou-se auséncia de multicolinearidade, com base na analise do maior
Variance Inflation Fator (VIF<S), e quanto a redundancia geral do modelo nos construtos
independentes, indicados pelo Q? e estimado por procedimento de blindfolding, os indices se
mostraram aceitaveis (Q>>0), conforme limiares trazidos por Hair Jr. et al. (2017). O poder
preditivo das varidveis no modelo foi aferido pelo coeficiente de determinacdo (R?), que
representa o quanto da variincia nas varidveis dependentes € explicada pelas varidveis ligadas
a ela, indicou que a variancia explicada das dimensdes de PsyCap, influenciada pela
participa¢do or¢amentdria é pequena para as dimensdes resiliéncia (R?=0,054) e otimismo
(R?=0,097), e média para as dimensdes esperanca (R?=0,178) e autoeficicia (R*=0,201)
(Cohen, 1988). Quanto ao poder preditivo do comprometimento no modelo estrutural, que € a
varidvel dependente, verificou-se que a variancia do quanto os gestores se comprometem com
a organizagdo € explicada em 31,3% por variacOes nas varidveis do PsyCap e da participagdo
orcamentdria, o que representa efeito médio, poder de explicacdo substancial a drea das
ciéncias sociais aplicadas, e por tratar de varidvel com alto nivel de subjetividade.

No ajuste do modelo, obtiveram-se fatores que o suportam, com base em medidas de
SRMR (<0,8) e NFI (<0,9) (Henseler, Hubona & Ray, 2016). Apds a verificacdo dos
pressupostos, na andlise de caminhos entre as varidveis apresentadas nas quatro hipéteses e
nivel de significancia de até 10%, os resultados do estudo fornecem suporte estatistico para
aceitar a influéncia positiva da participagdo orcamentdria nas quatro dimensdes do PsyCap
(Hia, Hib, Hic, Hiq). Tem-se sustentacdo empirica para aceitar a influéncia do PsyCap em

10



maiores niveis de comprometimento apenas para a dimensdo otimismo, 0 que corrobora com
a hipdtese Haq, e respalda a rejeicdo das hipdteses Hoa, Hop € Hae. Resultados do modelo
fornecem suporte para aceitar a hipétese Hi, que presumiu influéncia direta e positiva da
participacdo or¢amentdria no comprometimento. A relagcdo de mediagcao proposta na hipétese
H4 demonstrou significincia estatistica apenas na dimensdo otimismo, ou seja, pode-se atestar
que a influéncia da participagdo orcamentdria no comprometimento organizacional ocorre
parcialmente por meio do otimismo de funciondrios, que é um componente do PsyCap, assim
aceita-se a Haq e rejeita-se esta relagdo nas demais dimensdes (Hsa, Hap, Hac).

Com base nos resultados do modelo estrutural evidenciados na Tabela 2, ilustram-se
os coeficientes estatisticos das relacdes (hipdteses) aceitas, para fornecer melhor visualizagao
dos resultados e auxiliar nas discussdes. Delineia-se 0 modelo de caminhos, que exibe as
relagdes entre as varidveis estabelecidas nas hipéteses (Hair Jr. et al., 2017).

Capital Psicologico
R’= 0,201
H Autoeficacia
ta - R2= 0,287
- sk R'=0,178 .
1p= 0,421 eperanca Comprometimento
Participacao H = 003385 P € organizacional
orcamentaria ‘_’ R'= 0,054 - Afetivo
= 0,311%%% Resiliéncia - Continuidz}de
..... - Normativo
............. R'= 0,097 7y
........... Otimismo
H,= 0,446

Figura 2. Resultados dos caminhos aceitos no modelo estrutural
Nota: n = 136. Significancia ao nivel de *p<0,05; **p<0,01. A linha pontilhada indica efeito indireto.
Fonte: Dados da pesquisa.

Ao confirmar as hipéteses compassadas na Hj, reforca-se a relevancia de considerar
aspectos individuais dos funciondrios como reflexos de praticas de gestdo adotadas nas
organizagdes, como a participacdo orcamentdria, que proporciona aos funciondrios
participacao, voz e poder de influéncia no processo decisério da organiza¢do. Presume ser um
cendrio caracteristico de cooperativas, por se pautarem na participacdo e colaboracdo de seus
membros e deterem conotacdo de informalidade e sentimento de ownership. Uma estratégia
para obter informacdes-chaves compartilhadas entre eles, descentralizacdo/delegacdo de
responsabilidades e definicdo de papéis na execucdo das metas 14 estabelecidas, além de
promover resultados atitudinais dos gestores, relacionados a satisfacao e seu desempenho.

Neste estudo propds-se e confirmou-se papel ativo da participa¢do orcamentdria com o
capital psicoldgico dos funciondrios (Hp). Os resultados de associagc@o positiva corroboram os
encontrados em Venkatesh e Blaskovich (2012) e Agmal e Soewarno (2018), todavia, a
abordagem segregada das dimensdes do PsyCap promoveu uma andlise mais minuciosa. O
PsyCap, caracterizado pela autoeficdcia, esperanga, resiliéncia e otimismo, obteve destaque a
influéncia da participacdo orcamentdria na autoeficicia (Hia: efeito médio), com maior efeito
de todo o modelo, seguido da influéncia positiva da participagdo or¢amentdria na esperanca
(Hip: efeito médio), no otimismo (Hiq: efeito pequeno) e na resiliéncia dos gestores (Hic:
efeito pequeno), o que sustenta empiricamente a deducdo que ao promover a participacao
orcamentdria na organizacio, em seus diferentes niveis hierdrquicos, a gestdo colaborativa
promove as dimensdes de capital psicolégico dos funcionérios. Infere-se que o maior efeito e
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poder preditivo da autoeficdcia pode estar relacionada a ser menos subjetiva, que avalia o
esfor¢co voltado a execucdo de tarefas desafiadoras, seguido da esperanca, que se volta a
perseveranga em dire¢do das metas propostas, segundo defini¢des de Luthans et al. (2007).

Na hipdtese Ho encontrou-se sustentagdo apenas para aceitar a influéncia positiva do
otimismo no comprometimento organizacional (Hzq: efeito pequeno), o que surpreende se
contrastado com estudos anteriores, que fundamentaram a presuncdo desta influéncia em
todas as dimensdes. O otimismo refere-se ao posicionamento de se fazer atribuicdes positivas,
sempre presumindo o sucesso, atual e futuro, que indagou se os gestores “sempre veem o lado
bom das coisas em relagdo ao trabalho; estdo otimistas quanto ao que acontecerd no futuro no
que se refere ao trabalho”, adaptadas de Luthans et al. (2007). Gestores mais otimistas, que
projetam seu sucesso no trabalho na execucdo de suas metas, acaba por impulsionar o
comportamento dos funciondrios na organizagdo, ao internalizar esta constante busca pelo
sucesso e bons resultados e se comprometer mais com a organizacao. Isso estd alinhado com
Avey et al. (2011), que destacam que o PsyCap traz atitudes desejaveis, dentre elas o
comprometimento organizacional, e de Kim et al. (2017) e Kim et al. (2018). Achado que
denota relevancia da dimensdo otimismo dentre os componentes do PsyCap, ao observar o
comprometimento organizacional dos gestores das cooperativas de crédito.

Estimou-se também a influéncia da participacdo orcamentdria no comprometimento,
de modo direto, sendo que os resultados confirmaram esta relagdo (Hz: efeito médio), o que
corrobora com os achados de Quirin et al. (2000), Selvina e Yuliansyah (2016) e Arifyddub e
Kusumawati (2017). Compartilha-se do argumento de Yahya et al. (2008), que os gestores
que participam do processo orcamentdrio estdo mais satisfeitos com sua organizagdo, o que
leva a maior comprometimento organizacional. A participacdo orcamentdria mais acentuada
dos funciondrios promove comprometimento com a organizacdo, com potencial impacto no
desempenho. Estes resultados sugerem que adotar uma gestdo colaborativa conduz os gestores
a maior comprometimento afetivo, normativo e de continuar na organizacao.

A avaliacdo do efeito mediador do PsyCap na relagdo entre participagdo orcamentaria
e comprometimento denota que apenas o otimismo influenciou maiores niveis de
comprometimento organizacional, portanto, o efeito mediador do otimismo foi confirmado
(Hsq), o efeito é de mediagdo parcial, que o ocorre quando a varidvel mediadora explica
parcialmente a relacdo entre essas varidveis (Hair Jr. et al., 2017). Ou seja, a participagao
orcamentéria por si sé ja influencia o comprometimento organizacional, ndo é explicada
exclusivamente pela dimensdao do PsyCap, de modo que, confirmou-se sua relacdo direta (e
mais fortemente), assim como, confirmou-se que o otimismo dos gestores pode ser 0 meio
pelo qual se promove maior comprometimento na organiza¢do. Assim, com maiores niveis de
participacao dos gestores no processo de definicdo orcamentdria, a organizacdo terd maior
capital psicolégico (Agmal & Soewarno, 2018) na dimensdo otimismo, o qual fomentard o
comprometimento dos funciondrios. Esses resultados sdo complementares aos encontrados em
Venkatesh e Blaskovich (2012) e Agmal e Soewarno (2018), que confirmaram mediacio do
PsyCap como construto tnico entre participacdo or¢camentdria e desempenho individual.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Uma andlise holistica dos resultados, as contribui¢des propostas e sugestdes para
estudos futuros sobre a temdtica, decorrentes de delimitagdes do escopo da pesquisa e
amostral, sdo delineadas neste tdpico. Sintetizam-se os principais resultados deduzidos do
modelo tedrico proposto e testado, a partir das percepcdes de funciondrios de cooperativas de
crédito brasileiras, contexto unico que reflete seus fatores institucionais e culturais.

5.1 Resultados
Este estudo analisou os efeitos da participacio or¢camentdria no PsyCap, nas
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dimensdes autoeficdcia, esperanca, resiliéncia e otimismo, e desse no comprometimento
organizacional, via efeitos diretos e indiretos. A investigacdo realizada com funciondrios de
cooperativas de crédito brasileiras revelou que a participacdo or¢camentdria, como forma de
gestao participativa que incentiva a inclus@o e considera as opinides de todos os funciondrios
no processo decisorio voltado a definicdo de metas, € uma estratégia de gestdo que fornece
incentivos para que estes funciondarios apresentem niveis mais elevados de capital psicoldgico.
Apesar de ser uma varidvel individual, j4 demonstrou constituir o capital humano das
organizacoes e ser responsavel pelo bem-estar no trabalho.

A participagdo orcamentdria dos funciondrios influenciou no comprometimento
organizacional, de modo afetivo, normativo e de expectativa de continuidade, o que denota
potenciais reflexos atitudinais positivos da pratica de participagdo dos funciondrios nas
decisdes orcamentdrias. Conclui-se que, incentivar a participacdo or¢amentdria dos
funciondrios, como forma de gestio colaborativa, traz um cendrio bastante positivo no que se
refere a resultados positivos aos individuos e a organizagdo, visto que promove desde o bem-
estar até resultados organizacionais, proporcionados por comprometimento caracterizado pela
intensificacdo de lagos afetivos dos funciondrios com a organizacdo, compromisso com as
normas e tarefas determinadas e compromisso destes continuarem na organizagao.

Dentre as dimensdes do PsyCap, apenas o otimismo influenciou positivamente o
comprometimento organizacional, o que confere relevincia para esta investigacdo, visto que
tais varidveis integram estudos anteriores como construto unico, e verificou-se que as
dimensdes do PsyCap trazem resultados distintos ao comprometimento. Infere-se que ao
perseguir o sucesso na organizacgdo, de forma otimista, buscando sua realizac¢do e exceléncia,
os funciondrios estardo mais comprometidos com seus objetivos, e esta dimensdao também
demostrou ser um meio pelo qual a influéncia da participacdo no comprometimento pode
acontecer, promovendo parcialmente essa relacdo. Outra explicagdo, trazida por Luthans et al.
(2007) e Lutahans et al. (2008), € que por o otimismo estar relacionado a expectativa de
sucesso, os funciondrios que possuem maiores niveis desenvolvem maior nivel de satisfacao
no trabalho, o que os leva a maior comprometimento organizacional.

5.2 Contribuicoes

A participacdo dos funciondrios no contexto organizacional é bastante difundida em
pesquisas no campo da contabilidade gerencial (Derfuss, 2009; Jansen, 2015), o que mostra a
relevancia da temadtica. Os resultados aqui evidenciados oferecem suporte as consideracdes
relativas a existéncia de relacdes entre a participagdo orcamentaria e elementos como PsyCap
(ex: Venkatesh & Blaskovich, 2012; Nolzen, 2018 ) e comprometimento organizacional (ex:
Noor et al., 2012; Jermias & Yigit, 2013; Selvina & Yuliansyah, 2016; Arifuddin &
Kusumawati, 2017). Em linhas gerais, a presente pesquisa contribui ao oferecer um modelo
com visdo holistica e novas relacdes para o PsyCap, que conformam aspectos de natureza
psicoldgica de influéncia comportamental e direcionadores de resultados organizacionais.

Destaca-se a contribui¢do do estudo para a prética gerencial vivenciada no contexto
das cooperativas de crédito, objeto de andlise desta investigacdo. Os principios cooperativos,
como controle democratico e participacdo econdmica de seus membros, € cooperacao entre
cooperativas (Mojo, Fischer & Degema, 2015), denotam alinhamento com as caracteristicas
necessarias ao desenvolvimento de um ambiente colaborativo que estimula a participacio
or¢camentdaria, além de fornecer condi¢des para que os individuos sintam-se envolvidos com a
organizagdo e, consequentemente, mais comprometidos frente a realizagdo de seus objetivos.

Pontua-se que maior participacdo dos funciondrios na organizagdo traz potencial de
beneficios aos individuos e para a organizacdo e sua regido, devido ao papel social das
cooperativas. Um ambiente favordvel ao comprometimento torna factivel que os individuos
tenham interesse em se manter na organizacdo e exercer maior esforco para o alcance de
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metas organizacionais (Rae, 2013), com reflexos nos resultados da organizacido. Considera-se
importante observar o PsyCap no contexto da gestdo de empresas, visto ter-se revelado um
mecanismo de gestio relevante no processo de direcionamento da estratégia organizacional e
de alocagdo de recursos organizacionais, além de que que, se for bem desenvolvido e
gerenciado pode promover melhorias no desempenho (Nolzen, 2018).

5.3 Recomendacoes para estudos futuros

Os resultados deste estudo instigam que pesquisas futuras considerem diferentes
abordagens, em particular, relacionadas aos efeitos do PsyCap em diferentes ambientes de
trabalho, além de aprofundar-se na investigacdo destes construtos, como ¢é caracteristico de
estudos longitudinais, que se fazem essenciais a investigacio do desenvolvimento e
manutengdo de aspectos psicolégicos dos individuos em sua organiza¢do. Como ja apontado
por Nolzen (2018), € importante que se considere o PsyCap no ambito da tomada de decisoes,
bem como no contexto de gerenciamento estratégico dos recursos humanos.

Nesta pesquisa optou por trabalhar o comprometimento organizacional como construto
unidimensional, para proporcionar maior enfoque a participacao orcamentdria e as dimensoes
do PsyCap. No entanto, seus diferentes componentes sao determinantes de diversos resultados
e se fazem presentes em intensidades distintas, como ja delineado por Meyer e Allen (1991).
Recomenda-se que futuras pesquisas considerem as dimensdes desse construto de forma
segregada, de modo a evidenciar a relacdao individual com outros elementos antecedentes ou
consequentes, como estilos de gestdo ou lideranca e desempenho. Recomenda-se ainda
considerar questdes mais relacionadas ao cotidiano das cooperativas, visto que o processo
orcamentdrio para diversas dreas organizacionais ocorre em momentos pontuais, como clima
organizacional, motivacao autbnoma e compartilhamento de informacdes.
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