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RESUMO

O presente estudo foi desenvolvido com o intuito de verificar quais os tipos de
comprometimento organizacional existentes no Tribunal Regional Eleitoral da Paraiba,
localizado na Avenida Princesa Isabel, n® 201, Centro de Jodo Pessoa, Paraiba. Constituindo-
se no 6rgao maximo da Justica Eleitoral no Estado, tem por finalidade planejar e coordenar o
processo eleitoral nas eleicGes federais, estaduais e municipais, no ambito do Estado da
Paraiba. Para tanto, fez-se necessaria a exposicdo de conceitos e estudos acerca do
comprometimento organizacional, conteudo este extraido de diversos artigos, livros e autores
da area de Recursos Humanos. A pesquisa foi realizada com base na escala multidimensional
de Meyer e Allen (1991), que mede através de seus dezoito indicadores, os trés principais
tipos de comprometimento organizacional: afetivo, instrumental e normativo. O primeiro
enfoque relaciona-se a um forte vinculo emocional que liga o individuo a sua organizagdo. O
comprometimento instrumental refere-se a associacdo de perdas ou prejuizos que o
empregado tera se optar por sua saida da organizacdo. J& 0 comprometimento normativo se
traduz no sentido de dever moral em relacdo ao empregado e sua entidade empregadora. Em
sua metodologia, este trabalho caracteriza-se como uma pesquisa ndo-probabilistica censitaria
intencional e um estudo de caso de natureza descritiva. Os dados foram coletados através de
questionarios e trabalhados mediante analise univariada. Em um primeiro momento, foi
tracado o perfil sdcio-demogréfico dos servidores a fim de que se pudesse conhecer melhor
suas caracteristicas. Nos resultados, verificou-se a grande presenca do enfoque afetivo entre
os servidores da organizacdo, tendo sido este o enfoque de maior atuacéo. Os outros enfoques
também se mostraram presentes, mas com atuacao moderada e niveis quase semelhantes de
influéncia. E interessante e de grande validade para a organizacio que a mesma busque novas
maneiras e métodos de consolidar melhor os niveis de comprometimento de seu corpo de
funcionarios, fazendo assim com que 0s objetivos e metas possam ser alcancados com maior
qualidade.

Palavras-chave: =~ Comprometimento  organizacional. = Comprometimento  afetivo.
Comprometimento instrumental. Comprometimento normativo.
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1 INTRODUCAO

Nos ultimos tempos, uma das inimeras preocupacdes das organiza¢fes quando se trata
de pessoas, se refere ao bem-estar dos funcionarios e ao engajamento que 0s mesmos tem em
relacdo as suas atividades de trabalho. E importante que toda organizagio esteja preocupada
em como os seus funcionarios se encontram em seu ambiente laboral a fim de que possam
identificar forcas e fragilidades, oportunidades e ameagas que circundam a organizacao.

Para isso, faz-se necessario que os gestores das organizagdes verifiquem em que nivel
de comprometimento organizacional se encontram seus funcionarios para que, entdo, possam
tomar decisbes a partir do que for percebido e contribuir para que o quadro de pessoal possa
se focar e atingir os objetivos e metas empresariais. Como os funcionérios se relacionam com
as tarefas diarias, qual a importancia que dao para elas e quais as prioridades que séo dadas
para atingir os objetivos sdo algumas questbes a serem descobertas analisando-se 0
comprometimento dos funcionarios.

Sendo assim, o presente trabalho de conclusdo de curso analisou quais 0s niveis
predominantes do comprometimento organizacional encontrados no Tribunal Regional
Eleitoral da Paraiba (TRE-PB), 6rgdo maximo da Justica Eleitoral no Estado, situado no
Centro de Jodo Pessoa, Paraiba. De acordo com Medeiros (2003), o modelo mais aceito entre
0s pesquisadores da area na compreensao do tema é o proposto por Meyer e Allen (1991),
composto pelos enfoques afetivo, instrumental e normativo.

A estrutura deste trabalho foi assim definida: a primeira parte corresponde a
delimitacdo do tema e elaboracdo da problematica de pesquisa. Em seguida sdo apresentados
0s objetivos da pesquisa, com a determinacdo do objetivo geral e dos objetivos especificos.
Depois, € apresentada a justificativa necessaria para a elaboracdo e desenvolvimento deste
trabalho. No proximo item, € realizado um levantamento teorico acerca da literatura existente
na area. Em seguida, é descrita a metodologia que caracteriza o estudo como sendo de
natureza descritiva e abordagem qualitativa-quantitativa. Na sequéncia, sdo evidenciados 0s
resultados e a analise dos dados coletados mediante aplicacéo de questionarios, caracterizando
0 enfoque afetivo do comprometimento organizacional como sendo o de maior atuagdo no
TRE-PB. Por fim, sdo apresentadas as consideragdes finais, recomendacdes e limitagcbes do

estudo.
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1.1 Delimitagéo do Tema e Problema de Pesquisa

O mundo globalizado de hoje se mostra cada vez mais competitivo e ressalta a
importancia em se manter focado no alcance dos objetivos. Essa é uma das preocupacdes que
circundam as organizagdes que estdo interessadas em manter seu quadro de pessoal vinculado
as metas organizacionais. Contudo, de acordo com Nepomuceno (2003), para que 0S
funcionarios sejam o diferencial competitivo das empresas €& necessario que estejam
comprometidos com a organizagéo.

O estudo do comprometimento organizacional tem sido alvo de exploragdo ao longo
das Ultimas quatro décadas, tanto internacionalmente quanto nacionalmente (LIMA, 2008). A
autora ainda comenta que os elementos do mundo do trabalho envolvem originariamente as
organizacOes e as pessoas que nelas trabalham. Se antes, a relacdo entre essas duas variaveis
era conflituosa e antagdnica, no atual contexto dos negocios, sente-se a necessidade de
harmonia para se ter funcionarios comprometidos. Nesse sentido, 0s objetivos organizacionais
precisam ser alcancados em consonancia com 0s objetivos pessoais e profissionais do
funcionario. Com esse intuito, as organizacdes buscam adequar suas caracteristicas as
necessidades e desejos de seu quadro funcional.

Ha estudos que mostram que o comprometimento organizacional é via de mao dupla:
tanto os funcionarios precisam ser comprometidos quanto a organizacdo precisa oferecer
condicdes para esse comprometimento. De acordo com o pensamento de Melo (2011), as
organizacbes precisam estar preparadas para receber este novo profissional que busca o
comprometimento profissional aliado a novos beneficios sociais, académicos e pessoais e em
troca, receberdo um gestor cada vez mais preparado para novos desafios e seguro na tomada
de decisoes.

O pensamento de Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (apud SILVA, 2005, p. 23),
evidencia um pouco do que seria 0 comprometimento organizacional: é o estado psicologico
que caracteriza a relacdo do individuo com a organizacdo, bem como a introjecdo de seus
valores, assumindo-os como proprios, “desde o nascimento e ao longo do percurso de sua
existéncia, todo individuo estabelece diferentes vinculos com pessoas, grupos, instituicdes,
partidos politicos, ideologias, objetos ou locais geograficos, dentre outros”.

No trabalho de Mendoza, Medeiro e Costa (2007), a pesquisa sobre comprometimento
parece indicar que este seria uma resposta do individuo a organizacfes que oferecem suporte
para 0s seus objetivos de crescimento e de desenvolvimento pessoal e profissional, em um

contexto de equidade no tratamento dos seus recursos humanos.
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O comprometimento organizacional é uma das formas utilizadas para se compreender
melhor a relacdo individuo/organizacdo, para trabalhar o potencial do conjunto, ndo s6 de uma
pequena parte privilegiada, podendo proporcionar uma melhor qualidade de vida. Utilizar o
comprometimento como meta constante no sentido do apoio a gestdo empresarial pode ser
uma forma de vantagem competitiva, ja que o foco no capital ndo é o objetivo principal, mas
uma consequéncia da adocdo de uma politica de valoriza¢do do capital humano para a criagao
do conhecimento nas organiza¢fes (NEPOMUCENO, 2003).

O trabalho aqui exposto foi desenvolvido com servidores do TRE-PB, que tem por
finalidade planejar e coordenar o processo eleitoral nas eleigOes federais, estaduais e
municipais, no &mbito do Estado da Paraiba.

Diante do exposto, percebeu-se a necessidade de verificar o nivel de
comprometimento dos funcionarios em relacdo ao trabalho desempenhado. Sendo assim,
procurou-se responder ao seguinte questionamento:

Quais os tipos de comprometimento organizacional existentes entre os servidores do

Tribunal Regional Eleitoral da Paraiba?

1.2 Objetivos

1.2.1 Obijetivo geral

Verificar quais os tipos de comprometimento organizacional existentes entre os

servidores do Tribunal Regional Eleitoral da Paraiba.

1.2.2 Obijetivos especificos

» ldentificar o perfil socio-demogréafico dos servidores do Tribunal Regional Eleitoral da

Paraiba;

» Descrever a gradacao do enfoque afetivo;

» Apresentar a gradacdo do enfoque instrumental;

» Identificar a gradacéo do enfoque normativo.
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1.3 Justificativa

O comprometimento dos funcionarios em relacdo ao seu ambiente de trabalho e a
organizacdo é um item bastante relevante na area de Recursos Humanos. As justificativas da
escolha do tema devem ser baseadas em trés importantes pontos: a importancia desta pesquisa
para a instituicdo de ensino (Universidade Federal da Paraiba), a importancia para a
organizacdo estudada (Tribunal Regional Eleitoral da Paraiba) e a relevancia e contribuicao
que esse estudo trara para o discente que desenvolvera a pesquisa.

A Universidade, baseada em seus trés pilares (ensino, pesquisa e extenséo), procura
desenvolver os discentes de maneira a qualifica-los, dando-lhes atributos que serdo
necessarios para a insercdo de novos profissionais no mercado de trabalho. Através do
desenvolvimento de trabalhos académicos, consegue-se por em pratica as teorias
desenvolvidas em sala de aula. Para a organizacdo, um estudo que analise o nivel de
comprometimento de seu quadro de funcionarios parece ser bem-vindo, pois através desse
instrumento, pode-se dimensionar os indices pretendidos, auxiliando na tomada de decisdes e
implantando alternativas que busquem aumentar os niveis de eficicia e eficiéncia. Para o
aluno, o desenvolvimento de trabalhos de natureza académica contribui de forma significativa
para o crescimento pessoal e profissional. E a hora de associar a gama de informag@es
aprendidas em sala de aula a um caso especifico de qualquer organizacdo, seja ela publica,
privada ou ndo-governamental.

Os trabalhadores e empresarios também sdo uma parte a ser beneficiada pelo
desenvolvimento da pesquisa. Trabalhadores satisfeitos, motivados e comprometidos irdo
produzir mais e consequentemente também deixardo 0s empresarios mais conscientes de que
os funcionarios estardo envolvidos com as metas e 0s resultados.

Também ¢é necessario levar em consideracdo para a elaboracdo da justificativa de
pesquisa, a oportunidade e a viabilidade de desenvolver o projeto. Quanto a oportunidade, a
analise do comprometimento em ambiente laboral trouxe uma nova viséo, que determina o
relacionamento com a organizacdo. Os temas que foram abordados podem se transformar em
instrumentos de desenvolvimento e valorizagdo da forgca de trabalho, fazendo com que os
funcionarios se sintam comprometidos com o0s objetivos da organizagdo. Através dessa
pesquisa, a organizacdo poderd conhecer melhor o quadro de funcionarios e podera
estabelecer relagdes entre as varidveis analisadas e assim, tomar decisdes mais confiaveis. Em
relacdo & viabilidade, verificou-se uma certa facilidade quanto ao acesso aos dados da

organizacéo, visto que se trata de um orgéao publico federal.
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No ambiente atual, é cada vez mais perceptivel a importancia que é dada ao
comprometimento organizacional. Um ambiente comprometido parece favorecer o alcance
primario dos objetivos empresariais como a eficiéncia, a produtividade, a qualidade dos
servicos, a lucratividade ou a lideranca da organizacao no mercado.

Sendo assim, de maneira geral, ndo sO para 0s agentes internos a organizagdo, mas
também para 0s agentes externos, juntamente com a sociedade em geral, mostra-se relevante o
desenvolvimento deste trabalho, pois se trata de um tema que é alvo de preocupacdo de
inimeras organizacOes, contribuindo para que um diagnéstico da situacdo possa ser feito,
verificando o comprometimento dos servidores no ambiente em que desenvolvem suas
atividades. Além disso, esse tema ainda ndo fora alvo de estudos da organizacao

supramencionada.



19

2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, serdo apresentados 0s conceitos e as teorias necessarias para a
compreensdo e 0 embasamento tedrico desta pesquisa. Na primeira secdo, sera abordada a
importancia da Administragdo de Recursos Humanos entre os individuos de uma organizag&o.
Posteriormente, apresentam-se 0s construtos que mantém intrinseca relagdo com o tema
central deste trabalho. Por fim, serdo expostas e detalhadas as bases que compdem o

comprometimento organizacional.

2.1 Administragédo de Recursos Humanos

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) vem se destacando ao longo dos anos
ndo s6 em dmbito organizacional, mas também no cotidiano de cada individuo. E perceptivel
como o comportamento das pessoas dentro das organizacdes reflete os sentimentos que
permeiam essa relacdo, demonstrando como os funciondrios se sentem, 0 que querem e 0 que
almejam para seu futuro.

Depois da Segunda Guerra Mundial, as organizacbes sofreram profundas
transformagoes, transformagdes essas que foram intensificadas com a globalizacdo. “Muitas
organizacg0es tiveram que se diferenciar, pois 0 mercado se tornou altamente competitivo, e 0s
gestores tiveram que buscar a qualidade na selegdo e no comportamento da méo-de-obra”
(PEREIRA, 2008, p.16).

Na sociedade moderna, percebe-se claramente que uma das vantagens competitivas
que impulsiona o desenvolvimento das organizagfes diz respeito a relacdo estabelecida entre
estas e seus funcionarios. De acordo com Baia et al. (2006), o estudo do tema
comprometimento organizacional esta inserido no contexto de preocupacao das organizacdes
em entender o individuo no ambiente de trabalho, conhecendo as variaveis que lhe motivam,
Ihe engajam, e o tornam produtivo para as organizac6es. Medeiros et al. (2002) anunciam que
as empresas tém despendido grande esforco na busca e retencdo de pessoas melhor
qualificadas e que estejam propensas a se comprometer com as organizacoes.

Dessa forma, para se estabelecer os conceitos iniciais acerca do objeto deste estudo, é
necessario apresentar definicdes importantes que se relacionem com o comprometimento

organizacional.
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2.2 Comportamento Organizacional

Vaérios estudiosos contribuiram para que esse tema se tornasse alvo de inumeras
pesquisas. Para Leite (2008), essa expressao é comumente utilizada em todo o mundo para
denominar as habilidades humanas, incluindo motivacgdes, comportamentos, comunicagoes
intra e interpessoal, desenvolvimento de atitudes, poder de lideranga, estruturas e processos
grupais, percepcdo, aprendizado, conflitos, mudanca, planejamento e organizacdo humana do

trabalho. Sobre sua relagdo com a Administragéo, é dito que

a histéria do comportamento organizacional est4d enraizada na abordagem
comportamental & administracdo, ou a crenca de que a atencdo especifica dada as
necessidades dos funcionérios cria maior satisfagdo e produtividade. Ao contrario da
énfase largamente técnica da administracdo cientifica, um tema comum da
abordagem comportamental é a necessidade de enfocar as pessoas (DUBRIN, 2003,

p. 8).

Dubrin  (2003) assim define comportamento organizacional: é o estudo do
comportamento humano no local de trabalho, a interacéo entre as pessoas e a organizacdo em
si. As principais metas do comportamento organizacional sdo explicar, prever e controlar o
comportamento.

Outros autores corroboram e acrescentam sobre o comportamento organizacional:

O Comportamento Organizacional é o estudo e a aplicacdo do conhecimento sobre
como as pessoas agem dentro das organizagdes. E uma ferramenta humana para o
beneficio do homem. Ele se aplica amplamente ao comportamento das pessoas em
todos os tipos de organizacOes de servicos. Onde quer que estejam as organizagdes,
existira sempre a necessidade de compreender o comportamento organizacional
(DAVIS; NEWSTROM, 1992, p.22).

Nepomuceno (2003) afirma ainda que

“O sucesso de uma organizagdo complexa ¢ substancialmente influenciado pelo
desempenho de diversos grupos que interagem entre si por toda a hierarquia da
empresa. Esses mesmos grupos podem afetar tanto positiva como negativamente a
satisfacdo e o desempenho de seus integrantes, a produtividade, a qualidade dos
produtos e servicos e mais uma variedade de metas organizacionais”
(NEPOMUCENO, 2003, p. 10).
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Para Dubrin (2003), as habilidades do comportamento organizacional podem ser
desenvolvidas segundo um modelo geral de aprendizado que inclui o uso de conhecimento
conceitual e diretrizes comportamentais, exercicios experimentais e feedback sobre a
utilizacdo de habilidades. A estrutura para estudar o comportamento organizacional enfatiza a
interconexdo de trés niveis de informacdo: individuos, grupos e relagBes interpessoais, 0
sistema organizacional e o ambiente global.

Um dos temas que se relaciona de maneira intrinseca com o Comportamento
Organizacional refere-se ao comprometimento que o0s servidores mantém com sua

organizacéo, assunto este abordado no item que se segue.

2.3 Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional € um dos temas que as organizacdes mais

desenvolvem junto ao seu quadro de funcionarios. Siqueira (2008) discorre sobre sua origem:

Os estudos sobre comprometimento no trabalho, especialmente o comprometimento
organizacional, embora com raizes bem mais antigas, tem um intenso crescimento a
partir do final da década de 1970, tornando-se, ao longo das décadas seguintes, um
dos construtos mais intensamente investigados em Comportamento Organizacional
(SIQUEIRA, 2008, p.49).

Para Bandeira, Marques e Veiga (2000), o termo foi definido de forma a gerar diversas
interpretacdes, consistindo em atitude ou orientacdo para a organizacgao, que une a identidade
da pessoa a empresa. Pode ser um fendmeno estrutural que ocorre como resultado de
transacdes entre 0s atores organizacionais; ou um estado em que o individuo se torna ligado a
organizacdo por suas acfes e crencgas ou ainda a natureza do relacionamento de um membro
com o sistema como um todo.

A satisfacdo no trabalho é um dos temas importantes estudados na Area de Recursos
Humanos e refere-se a afinidade que o individuo mantém em relacdo ao seu trabalho. E
importante que toda organizacdo esteja preocupada em como os funcionarios se encontram
em pleno ambiente laboral a fim de que possam identificar forcas e fragilidades,
oportunidades e ameacas que circundam a organizacao.

Segundo Robbins (2009), o termo satisfagcdo no trabalho refere-se a um conjunto de
sentimentos que um individuo nutre em relacdo ao seu trabalho. Para Davis e Newstrom

(1992), satisfacdo no trabalho € um conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis com
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0s quais os empregados veem seu trabalho. Ja para Wagner 1l e Hollenbeck (2004), a
satisfacdo refere-se a um “sentimento agradavel que resulta da percep¢do de que nosso
trabalho realiza ou permite a realizacao de valores importantes ao proprio trabalho™.

Robbins (2009) mostra a relacdo entre a satisfacéo e a produtividade. Ele relata que as
primeiras impressdes sobre essa relagdo poderiam ser resumidas na frase “Um trabalhador
feliz ¢ um trabalhador produtivo”. Atualmente, com base em uma abrangente revisdo das
evidéncias, pode-se concluir que a produtividade é que conduz a satisfacdo, ndo o inverso. Se
um trabalho é bem realizado, € natural que o trabalhador se sinta bem com isso. Além disso,
supondo-se que a empresa recompense a produtividade, os altos niveis provavelmente
resultardo em reconhecimento verbal, aumento salarial e probabilidade de promoc&o. Essas
recompensas, por sua vez, vao elevar seu nivel de satisfacdo no trabalho.

Davis e Newstrom (1992) mostram que o nivel de satisfacdo no trabalho entre
diferentes grupos ocupacionais ndo € constante e apresenta-se relacionado a um determinado
namero de variaveis. Isto permite aos administradores identificarem quais grupos estdo mais
suscetiveis a apresentarem problemas comportamentais associados com a insatisfacdo. As
varidveis-chave dizem respeito a idade, nivel ocupacional e ao tamanho da organizacao.

Para Graca (apud DEL MAESTRO FILHO, 2004), satisfacdo é uma atitude que pode
ser verbalizada e medida por intermédio de opinides e percepgdes e, como tal, é distinta de
um comportamento observavel, e ainda ressalta que a satisfacdo no trabalho resulta da
avaliacdo periddica que uma pessoa faz de forma instantanea e empirica do grau de realizacdo
dos seus valores, necessidades, preferéncias e expectativas profissionais.

J& para Cura (apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003), a satisfacdo no trabalho é um
fendmeno amplamente estudado e esse interesse decorre da influéncia que a mesma pode
exercer sobre o trabalhador, afetando sua saude fisica e mental, atitudes, comportamento
profissional, social, tanto com repercussdes para a vida pessoal e familiar do individuo como
para as organizacdes. Os estudos sistematizados sobre satisfacdo no trabalho iniciaram-se na
década de 30 (KLIJN, 1998) e desde entdo tém despertado o interesse de profissionais de
salide e de pesquisadores das mais diversas areas.

Fraser (1983) esclarece que satisfacdo no trabalho € um fenémeno complexo e de
dificil definicdo. Para ele, uma parte dessa dificuldade decorre de a satisfacdo no trabalho ser
um estado subjetivo em que a satisfacdo com uma situagdo ou evento pode variar de pessoa a
pessoa, de circunstancia para circunstancia, ao longo do tempo para a mesma pessoa e estar

sujeita a influéncias de forcas internas e externas ao ambiente de trabalho imediato.
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Martinez e Paraguay (2003) afirmam que a satisfagéo no trabalho tem sido definida de
diferentes maneiras, dependendo do referencial tedrico adotado. As conceitua¢fes mais
frequentes referem-se a satisfacdo no trabalho como sinénimo de motivacdo, como atitude ou
como estado emocional positivo havendo, ainda, os que consideram satisfacdo e insatisfacao
como fendmenos distintos, opostos.

Naves e Dela Coleta (2003) afirmam que o estudo do comprometimento
organizacional objetiva auxiliar as organizacdes a encontrarem estratégias de gerenciamento
de seu pessoal que o tornem mais satisfeito, mais envolvido com a empresa e, por
conseguinte, mais produtivo. Baia et al. (2006) citam que o envolvimento no ambiente de
trabalho e o comprometimento passaram a ter relevancia para a produtividade e nivel de
qualidade no trabalho; velocidade na internalizacdo de novas tecnologias e de novos
conhecimentos; otimizacdo da capacidade; criacdo de oportunidades para aplicacdo das
competéncias e velocidade de respostas para 0 ambiente/mercado.

Medeiros (2003) mostra que o comprometimento vai além de uma postura de lealdade
passiva para com a organizacao e envolve também um relacionamento ativo que busca o bem-
-estar da organizacdo. Mowday, Porter e Steers (apud MEDEIRQOS, 2003, p. 36) afirmam que
0 comprometimento organizacional pode ser caracterizado por no minimo trés fatores: “(a)
uma forte crenca e a aceitacdo dos objetivos e valores da organizagéo; (b) estar disposto em
exercer um esforco consideravel em beneficio da organizacdo; e (c) um forte desejo de se
manter membro da organizagao”.

Medeiros e Enders (1998) destacam que na década de 1990, atencao especial foi dada,
pelos pesquisadores do comprometimento, a validacdo do modelo de conceitualizagdo de trés
componentes do comprometimento organizacional desenvolvido pelos professores canadenses
John P. Meyer e Natalie J. Allen. Neste modelo, os autores abordam o comprometimento
organizacional em trés bases: afetiva, instrumental e normativa.

A partir dessa constatacdo, Meyer e Allen (apud BAIA et al, 2006), preconizaram um
modelo de trés dimensBes basicas que pode assumir esse estado psicoldgico e que expressam
0s conceitos da seguinte forma: o enfoque afetivo corresponde ao grau que o colaborador se
sente emocionalmente ligado, identificado com sua empresa e nela permanece porque quer; o
enfoque normativo diz respeito ao grau em que o colaborador possui um sentimento de
obrigacdo, ou dever moral, de permanecer na organizacao e nela permanece porque sente que
deve; o enfoque instrumental é o grau em que o colaborador se mantém ligado & organizacao
devido ao reconhecimento dos custos associados com a sua saida da empresa e nela

permanece porgue precisa.
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Meyer e Allen (apud BOTELHO; PAIVA, 2011, p. 1252-1253) conceituam que

0 comprometimento organizacional é a forca que liga o individuo ao curso de acdes
de relevancia para um objetivo, podendo ser conceituado em trés dimensGes por
meio de uma abordagem multidimensional: afetiva, calculativa/instrumental e
normativa, as quais dizem respeito a, respectivamente, comprometimento com um
apego afetivo com a organizagdo, comprometimento percebido como custos
associados a deixar a organizagdo, e comprometimento como uma obrigacdo em
permanecer na organizagao.

A falta de comprometimento das pessoas com 0 grupo em que estdo inseridos gera

uma série de problemas, como identificados por Baia et al. (2006, p.3), entre eles:

pouco engajamento com as atividades, ou seja, 0s integrantes ndo se entregam as
atividades, executando apenas as fungbes necessarias e requisitadas; alta
rotatividade, porque integrantes ndo comprometidos com as atividades, aceitam
troca-lo por qualquer proposta que seja mais atraente, mesmo que somente sob 0
ponto de vista financeiro; diante de problemas, os integrantes ndo se empenham para
resolvé-los porque ndo se sentem parte do grupo e ndo se veem na obrigacdo de
ajudar a empresa a se recuperar; integrantes com baixo nivel de comprometimento
ndo apresentam grandes inovagdes ou diferencas porque ndo se envolvem com o
grupo e ndo agregam valor através de sugestdes, ideias, dedicacdo; gera maior risco
de reclamagdes e desentendimentos; integrantes ndo comprometidos ndo permitem
que o grupo trabalhe em seu nivel 6timo de produgdo; sem comprometimento, os
integrantes ndo buscam se aperfeicoar ou se desenvolver nas atividades em que
atuam; a falta de comprometimento dos integrantes gera uma fuga pela
responsabilidade, ou seja, eles buscam assumir 0 minimo de responsabilidades sobre
as questdes do grupo.

Como resumem Baia et alli (2006), o ponto em comum das definicbes de
comprometimento organizacional consiste em ser um estado psicolégico que caracteriza a
relacdo do individuo com a organizacdo. O que os diferencia é a natureza desse estado. O
comprometimento, entdo, é um vinculo do trabalhador com o0s objetivos e interesses da
organizacao.

Uma lacuna na pesquisa do comprometimento apontada por Meyer e Allen (apud
Medeiros et al., 2002) foi a de que poucas pesquisas tém sido conduzidas para avaliar quais
beneficios obtém os empregados por serem comprometidos.

Por isso, Mowday (apud MEDEIROS et al., 2002) indica cinco areas como futura
direcdo para a pesquisa do comprometimento organizacional: (1) avangar na compreensao do
processo por meio do qual determinados trabalhos e praticas organizacionais produzem
comprometimento; (2) verificar se 0 comprometimento pode ser uma variavel interveniente,
ligando os sistemas de recursos humanos ao desempenho empresarial; (3) estabelecer

claramente se 0 comprometimento organizacional é uma variavel importante entre os sistemas
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de recursos humanos e os resultados organizacionais; (4) verificar se 0 comprometimento
organizacional é mais interessante em determinados ajustes organizacionais do que em outros,
com relacéo a obtencdo de resultados financeiros positivos e (5) desenvolver novos métodos
de coleta e de mensuracdo do comprometimento, em detrimento do uso atual de questionarios
que o autor considera invasivo e caro, sugerindo a coleta eletronica e a utilizacdo de
indicadores diferenciados, tais como produtividade, clima, cultura e retencgéo.

De maneira geral, ao autores que tratam deste tema em sua literatura sintetizam o que
seria cada tipo de comprometimento: o comprometimento afetivo ocorre quando o funcionario
deseja permanecer na organizacdo devido a ligagBes emocionais. O comprometimento
continuo (instrumental) existe quando uma pessoa deve permanecer na organizagdo porque
precisa dos beneficios e do salario e ndo consegue encontrar outro emprego. O
comprometimento normativo parte dos valores do funcionario. A pessoa acredita que deve
este comprometimento para a organizacdo, com base em sua crenca de que essa € a coisa certa
a se fazer.

O Quadro 1 que se segue, extraido de Siqueira (2008), que se inspirou em Swailes
(2002), oferece uma visdo sintética da diversidade que marca a mensuracdo das diferentes
bases do comprometimento organizacional, destacando aqueles autores que produziram

reflexdes iniciais sobre cada uma das dimensdes do comprometimento organizacional.

Quadro 1- Diferentes bases do comprometimento e autores seminais

Bases de Comprometimento

Autores seminais

Comprometimento afetivo ou atitudinal- baseado na

aceitacdo dos objetivos da organizacgéo.

Etzioni (1961): Envolvimento moral.

Kanter (1968): Comprometimento de coesao
Porter et al. 1974

Mowday et al. (1982)

O’Reilly e Chatman (1986): internalizacdo

Comprometimento de continuagéo, calculativo ou
instrumental- baseado nas trocas e na avaliacdo dos

custos associados a saida da organizacéo.

Becker (1960): side-bets

Kanter (1968): comprometimento de continuacdo
Meyer e Allen (1984)

O’Reilly e Chatman (1986): compliance

Comprometimento  normativo-  baseado  no
sentimento de lealdade e obrigagdo para com a

organizagéo.

Kanter (1968): comprometimento de controle
O’Reilly e Chatman (1986): identificagdo
Meyer, Allen e Smith (1993)

Comprometimento comportamental- vinculo com

acdes.

Kiesler e Sakamura (1966)
Salancik (1977, 1982)

Fonte: Siqueira (2008, p. 54)
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Na sequéncia apresenta-se descricdo detalhada dos tipos de comprometimento
organizacional: afetivo, instrumental, normativo, comportamental e sociologico, baseados na

literatura sobre o tema e estudados por diversos tedricos da area de Recursos Humanos.

2.3.1 Enfoque Afetivo

De acordo com Lima (2008, p.21), € chamado de atitudinal e representa o enfoque
mais amplamente estudado do comprometimento organizacional. Relaciona-se a natureza do
processo de identificacdo do individuo com objetivos e valores da organizacao.

Suas bases se fundamentam nas teorias de Etzioni (1975), sendo esta abordagem mais
tarde aprimorada com os trabalhos de Mowday, Steers e Porter (1979), conforme demonstram
Naves e Dela Coleta (2003). Para os autores, estar comprometido com a organizacéo significa
a identificacdo e o envolvimento com a organizacdo. O individuo comprometido realiza um
esforco consideravel em prol da organizacdo. Assim, eles o caracterizam como: (1) uma forte
crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da organizacdo; (2) uma tendéncia a manifestar um
esforgo considerdvel em favor da organizacgdo; e (3) a manifestacdo de um forte desejo de
permanecer como membro da organizagéo.

Como assinalam Botelho e Paiva (2011), os trabalhos desenvolvidos pelos estudiosos
permitiram a validacdo de um instrumento para medir 0 comprometimento organizacional: o
OCQ — Organization Commitment Questionnaire (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1979).
No Brasil, o instrumento foi validado por Borges-Andrade, Asanasief e Silva (1989) e obteve
indice de consisténcia interna elevado. Botelho e Paiva (2011) ainda demonstram que depois
desse estudo pioneiro, diversos outros se seguiram no Brasil.

Sob esse ponto de vista,

o individuo assume uma postura ativa, em que se parte da suposi¢do de que ele
deseja dar algo de si para a organiza¢do. O comprometimento organizacional, entdo,
representa um vinculo muito mais forte com a organizacdo nesta perspectiva,
considerando que a dimensdo afetiva se alimenta e sedimenta nos sentimentos do
empregado, aceitacdo de crencas, identificacdo e assimilagdo de valores da
organizagdo” (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000, p. 135).

Baseados em multiplas contribuigdes e sob 0 ponto de vista de Rego e Souto (apud
Baia et al., 2006), é feita a sintese dos principais antecedentes do comprometimento afetivo:

lideranca transformacional; o apoio organizacional, do supervisor e dos colegas; recepcéo de
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feedback relativa ao desempenho; as funcbes desafiantes; percepcdo de que os valores
organizacionais tém orientacdo humanista e visionaria; e, percep¢do de que as organizagoes
utilizam-se de préaticas justas (tanto no ambito interno como no externo) e de que sao

socialmente responsaveis.

2.3.2 Enfoque Instrumental

O comprometimento organizacional com enfoque instrumental, na visdo de Medeiros
(apud LIMA, 2008, p. 22-23),

apresenta-se como um conceito cognitivo originado quando o individuo acredita no
sentido da utilizacdo de relacdo de troca econdmica com a organizacdo, avaliando o
quanto tal troca matua lhe traz beneficios e se deve, ou ndo, manter essa relagdo de
trabalho. Ainda consoante Medeiros (2003), esse vinculo estd relacionado aos
beneficios como privilégios ocupacionais e planos especificos de aposentadorias,
que levam o individuo a uma reflexdo que ndo poderd repor, caso venha a
desincorporar-se da organizacéo.

Sob a otica de Becker (apud NEPOMUCENO, 2003), esse enfoque é considerado a
segunda grande vertente do tema. Ele sugere que a ligacdo entre o individuo e a organizagéo
pode surgir quando esta responde de forma satisfatoria as necessidades e expectativas dos
trabalhadores em aspectos tais como salario, status e liberdade.

Os trabalhos de Bandeira, Marques e Veiga (2000) articulam acerca do enfoque
instrumental dizendo que este se originou nos trabalhos de Becker (1960), traduzindo o
comprometimento como funcdo da percepcdo do trabalhador quanto as trocas estabelecidas
enquanto parte integrante da organizacdo. Esse modelo assume que o empregado opta por
permanecer na empresa, enquanto perceber beneficios nessa escolha. Caso 0s investimentos
realizados por ele sejam maiores que o retorno obtido, sua escolha certamente sera a do
abandono da organizacéo.

Como demonstram em sua obra, Naves e Dela Coleta (2003) afirmam que o
comprometimento instrumental foi operacionalizado pelas escalas desenvolvidas, num
primeiro momento, por Ritzer e Trice (1969) e, posteriormente, por Hrebiniak e Alluto
(1972). Medeiros et al. (2002) corroboram com a informag&o acima e incluem que a escala de
Ritzer e Trice (1969) era composta de uma pergunta aos respondentes, inquirindo se eles
definitivamente mudariam de emprego e de organizagdo, se estavam indecisos, ou se

definitivamente ndo mudariam, caso ndo recebessem um pequeno ou grande aumento em
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relacdo a cinco variaveis (salério, funcéo, status, responsabilidades e fungdes de crescimento).

2.3.3 Enfoque Normativo

De acordo com este enfoque, Baia et al. (2006, p. 7) afirmam que

os funcionarios que possuem algum grau de comprometimento normativo se sentem
presos a organizacdo. As empresas possuem diversas formas de fazer com que seus
funcionarios sintam que ndo podem abandona-la, como clubes de campo, onde
existe grande contato entre os funcionarios, formando assim uma grande ‘familia’;
fortes regras de conduta e forte missdo, fazendo com que o empregado pense que a
empresa necessita dele para continuar com seus projetos e o fato de o empregado ter
entrado na empresa Vvia outra pessoa que ja se encontrava dentro dela, havendo uma
‘divida’ com quem os indicou.

Para Nepomuceno (2003), o enfoque normativo centra-se na estrutura das atitudes, em
que as pressdes normativas preparariam o individuo para se comportar em conformidade com
0s padrbes internalizados, procurando dessa forma, articular dois planos de analise: o
individual, através da motivacdo e do comportamento e o organizacional, por meio do
conceito de cultura.

Lima (2008) retrata que os trabalhos sobre o enfoque normativo foram desenvolvidos
por McGee e Ford (1987) e afirma que um individuo permanece numa empresa devido ao
sacrificio pessoal de deixar a organizacdo. Este sacrificio pessoal é vinculado as pressoes
normativas e sdo advindas da cultura organizacional, na forma de uma missdo muito forte e
das normas e regras da empresa.

Allen e Meyer (apud BOTELHO; PAIVA, 2011) desenvolveram uma primeira escala
para mensurar 0 comprometimento normativo, tentando mostrar evidéncias da
conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento organizacional. Os autores acima
esclarecem que em um segundo trabalho, Meyer e Allen (1991) apresentaram um modelo
validado, com novos indicadores de comprometimento normativo, e reconhecido pela
literatura do comprometimento. A escala utilizada nesta pesquisa (Escala de

Comprometimento Organizacional Normativo — ECON) foi validada por Siqueira (2000).
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2.3.4 Enfoque Comportamental

Nepomuceno (2003, p. 24) expde sobre o enfoque comportamental, afirmando que

esse enfoque foi influenciado pela Psicologia Social e tem o comprometimento
como uma avaliagdo que o trabalhador realiza para manter a harmonia entre o seu
comportamento e as suas atitudes. Dentro desse enfoque, a avaliagdo do
compromisso ndo se restringe as comunicacdes verbais dos trabalhadores. O
comprometimento caracteriza-se por um construto observavel de comportamentos
realizados, que superam as expectativas normatizadas pela organizacéo.

Ricco (apud LIMA, 2008) relata que o comprometimento organizacional com enfoque
comportamental pode ser comparado com sentimentos de auto-responsabilidade por
determinadas acOes, especialmente se 0s sentimentos sdo percebidos como livremente
escolhidos, publicos e irrevogdveis. Assim, 0 comprometimento organizacional sera
equiparado a um circulo vicioso, em que o comportamento leva o individuo a ter
determinadas atitudes que, por sua vez, poderdo manifestar-se ou refletir em comportamentos
futuros, ocasionando a criacdo de um lento, porém resistente, vinculo com a organizacao.

Para Bastos (apud BOTELHO; PAIVA, 2011), apoiado em Salancik (1991), as
pessoas se comprometem pela implicacdo de suas proprias acdes, existindo uma pressdo
psicoldgica para que o individuo se comporte de forma consistente com as implicacdes do seu
conhecimento prévio, sendo trés dessas acGes prévias importantes para determinar 0s niveis
de comprometimento: (1) volicdo: a percepcgédo de que a agédo foi praticada por livre escolha
faz com que o trabalhador se sinta responsavel pelo ato; (I1) reversibilidade: a noc¢éo de que
guanto mais o individuo percebe que o comportamento ndo pode ser revertido ou que isso
envolve altos custos, maior seu comprometimento com o determinado curso de acgdo; e (1)
carater publico ou explicito do ato: a percepc¢do de que outras pessoas significativas ou grupos
sociais significativos para o trabalhador tomam conhecimento aumenta a probabilidade de vir

a se comportar de forma congruente.

2.3.5 Enfoque Sociolégico

Flausino e Borges-Andrade (apud BOTELHO; PAIVA, 2011) destacam que esse
enfoque tem origem na sociologia e esta integrado ao conceito de consentimento, segundo o
qual a organizacdo oferece escolhas reais aos trabalhadores, mesmo que de forma restrita.

Dessa forma, as instituicdes que, numa dimensdo socioldgica, tém a funcdo de promover
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valores ou estabilidade social, coeséo e integracdo, sdo enfatizadas como reguladoras e
modeladoras dos conflitos sociais, diminuindo os efeitos dos fatores externos como escola,
familia e religido na producdo.

Consoante as ideias de Nepomuceno (apud LIMA, 2008, p. 25), o enfoque

socioldgico, também chamado de enfoque da autoridade no trabalho,

partilha a influéncia de correntes distintas do pensamento socioldgico de Becker e
Halaly, que analisam o apego a organizacdo empregadora, reunindo as ideias de
Weber (especialmente a sua Teoria da Autoridade) e de tedricos marxistas como
Edwards e Bunraloy. O comprometimento organizacional, nessa 6tica, é tratado
como uma resultante das relag6es de autoridade, determinadas pelo empregador com
intencdo de controlar e subordinar os trabalhadores no contexto do trabalho.

Nepomuceno (2003) finaliza afirmando que o individuo ndo estd vinculado a
organizacdo apenas pelo dinheiro ou pela afetividade, mas também pela consequéncia da
legitimidade da relacdo entre autoridade e subordinacao.

Apresentados os diversos enfoques do comprometimento organizacional, €
apresentado adiante o modelo multidimensional de comprometimento organizacional de

Meyer e Allen (1991), que serviu de base para esta pesquisa.

2.3.6 Modelo Multidimensional de Meyer e Allen

Meyer e Allen (apud BOTELHO; PAIVA, 2011) apresentam um modelo baseado na
proposicdo de que comprometimento é uma forca que liga um individuo ao curso de acdes de
relevancia para um objetivo e pode ser acompanhado por diferentes opinies que tém a funcédo
de dimensionar o comportamento. Assim, os individuos sdo caracterizados pelos autores de

acordo com cada componente do comprometimento da seguinte forma:

Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na organizacdo
porque eles querem, aqueles com comprometimento instrumental permanecem
porque eles precisam e aqueles com comprometimento normativo permanecem
porque eles sentem que sdo obrigados (ALLEN; MEYER, 1990, p. 3).

Meyer e Allen (apud LIMA, 2008) evidenciam que 0 construto do comprometimento

organizacional é baseado em trés enfoques:
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- Comprometimento afetivo ou affective commitment- comprometimento como
um apego, como um envolvimento, onde ocorre identificagdo com a
organizacdo- o individuo sente que quer permanecer na organizacdo (baseado
no desejo);

- Comprometimento instrumental ou continuance commitment-
comprometimento percebido como custos associados a deixar a organizac¢ao- o
individuo sente que tem necessidade de permanecer (baseado na necessidade);

[1I-  Comprometimento normativo ou obligation commitment (depois foi
reconceituado como normative commitment)- comprometimento como
obrigagdo em permanecer na organizacdo- o individuo sente que deve

permanecer (baseado na obrigacao).

Medeiros e Enders (1998) evidenciaram que a conceitualizagdo em trés dimensoes foi
uma decorréncia dos estudos de Meyer e Allen (1984) que, ap6s realizarem uma analise de
variancia com diversas escalas, concluiram que as escalas de Ritzer-Trice e Hrebiniak-Alluto
ndo mediam o comprometimento instrumental como Becker (1960) conceitualizou, pois
possuiam uma correlacdo maior com o comprometimento afetivo do que com o instrumental.
Assim, Meyer e Allen (1984) desenvolveram dois questionarios diferentes: o Affective
Commitment Scale - ACS, para medir o comprometimento afetivo; e o Continuance
Commitment Scale - CCS, para medir o comprometimento instrumental, ou side bet.

Mais tarde, McGee e Ford (apud NAVES E DELA COLETA, 2003), aplicando as
escalas desenvolvidas por Meyer e Allen (1991), utilizando a anéalise fatorial, verificaram o
surgimento de uma nova dimensdo do comprometimento, denominada normativa, composta
de itens que refletiam o sacrificio pessoal do empregado na hipétese de deixar a organizacéo.

Medeiros et al. (2002) mostram que as escalas desenvolvidas por Meyer e Allen sdo
de dois tipos: uma escala com 24 itens e outra reduzida a 18 itens. As escalas trazem questdes
fechadas sobre comprometimento organizacional e sdo aplicadas no formato Likert. A
principal contribuicdo de Meyer e Allen ao estudo do comprometimento organizacional foi a
busca da operacionalizagdo de suas teorias. Os instrumentos desenvolvidos pelos autores, em
1984, 1990, 1991, e 1993, foram de grande valia para a operacionaliza¢do dos conceitos na
literatura do comprometimento.

Em resumo, é apresentado o Quadro 2, extraido de Rego (2003) que sintetiza os trés
componentes mais comuns do comprometimento organizacional conforme o modelo

multidimensional desenvolvidos por Meyer e Allen (1991).



Quadro 2- Os trés componentes mais comuns do comprometimento organizacional

Categorias Caracterizacéo A pessoa permanece na Estado Psicolégico
organizagao porque...
Afetiva Grau em que o ... sente que quer Desejo
colaborador se sente permanecer
emocionalmente ligado,
identificado e envolvido
na organizacao.
Normativa Grau em que 0 ... sente que deve Obrigacdo
colaborador possui um permanecer
sentido da obrigacé&o (ou
do dever moral de
permanecer na
organizacéo.
Instrumental (ou Grau em que 0 ... sente que tem Necessidade
calculativa) colaborador se mantém necessidade de
ligado a organizacéao permanecer.
devido ao

reconhecimento dos
custos associados com
sua saida da mesma. Este
reconhecimento pode
advir da auséncia de
alternativas de emprego,
ou do sentimento de que
os sacrificios pessoais

gerados pela saida serdo

elevados.

Fonte: Rego (2003).

Foi através do modelo multidimensional de Meyer e Allen (1991) que esse trabalho se

desenvolveu, levando-se em consideracdo o0s trés enfoques ja explicitados: afetivo,
instrumental e normativo.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Depois de apresentada a fundamentacéo teorica pertinente ao tema em estudo, é hora
de elucidar todo o tracado metodologico que permeou o desenvolvimento desta pesquisa.
Com esse intuito, sdo apresentados o delineamento da pesquisa, a caracterizacdo da
organizagdo pesquisada, a definicdo da populagédo-alvo e o tipo de amostra, o instrumento de

coleta de dados e, por ultimo, 0 método de analise e de interpretacdo dos dados coletados.

3.1 Delineamento da pesquisa

Sob a 6tica de Marconi e Lakatos (1999, p. 32-33),

a selecdo do instrumental metodoldgico esta diretamente relacionada com o
problema a ser estudado; a escolha dependera dos varios fatores relacionados com a
pesquisa, ou seja, a natureza dos fendmenos, 0 objeto da pesquisa, 0S recursos
financeiros, a equipe humana e outros elementos que possam surgir no campo da
investigacao.

As autoras acrescentam ainda que tanto os métodos quanto as técnicas devem se
adequar ao problema a ser estudado, as hipoteses levantadas e que se queira confirmar e aos
tipos de informantes com que se vai entrar em contato.

Os variados tipos de pesquisa séo classificados com base em seus objetivos. Por isso, a
natureza deste trabalho se enquadra no carater descritivo:

As pesquisas descritivas tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno ou, entdo, o estabelecimento
de relagdes entre as varidveis. Sao inimeros os estudos que podem ser classificados
sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas esta na utilizacao de
técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o0 questionario e a observacao
sistematica (GIL, 1991, p.46).

Mueller (2007) afirma que a pesquisa descritiva tem o objetivo de identificar as
caracteristicas de um determinado problema ou questdo e descrever o comportamento dos
fatos e fendmenos. Em geral, baseia-se em amostras grandes e representativas e, por isso, a
metodologia mais adequada é o survey. Os métodos mais utilizados para levantamentos dos
dados sdo 0 questionario e a entrevista e para a analise € comum o uso de softwares

estatisticos.
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A estratégia de pesquisa adotada neste trabalho é o estudo de caso. Conforme Yin e
Martins (apud MUELLER, 2007), trata-se de uma estratégia utilizada para investigar um
fendbmeno social complexo. E considerada uma estratégia de pesquisa abrangente para as
pesquisas sociais e € uma forma de investigacdo empirica, pois analisa um fendmeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real. A estratégia tem sido utilizada
frequentemente nas Ciéncias Sociais.

De acordo com Kolhbacher (apud MUELLER, 2007), o estudo de caso é uma
investigacdo empirica que pesquisa fendbmenos dentro do seu contexto real e onde o
pesquisador ndo tem controle sobre eventos e varidveis, buscando descrever, compreender e
interpretar a complexidade de um caso concreto. Ele possibilita a penetracdo na realidade
social, ndo conseguida plenamente pela avaliacdo quantitativa. Apesar do carater qualitativo,
0 estudo de caso pode utilizar dados quantitativos para sua realizacdo, ou ambos.

Quanto a abordagem deste estudo, verifica-se que possui tanto a presenca de
caracteristicas quantitativas como de caracteristicas qualitativas. De acordo com Gongalves e
Meirelles (2004), o método quantitativo é considerado adequado quando se deseja conhecer a
extensdo (estatisticamente) do objeto de estudo, do ponto de vista do publico pesquisado.
Aplica-se nos casos em que se busca identificar o grau de conhecimento, as opinides,
impressdes, seus habitos, comportamentos, seja em relagdo a um produto, sua comunicacao,
Sservigo ou instituicéo.

Ja para explicitar o método qualitativo, 0s mesmos autores acrescentam que este
método é o mais adequado para a investigacao de valores, atitudes, percepcdes e motivagdes
do publico pesquisado, com a preocupacao primordial de entendé-los em maior profundidade.

Dessa forma, caracteriza-se este estudo como sendo de natureza qualitativa-

quantitativa, com a predominancia desta ultima.

3.2 Objeto de Estudo

O trabalho foi desenvolvido no Tribunal Regional Eleitoral da Paraiba que esta
localizado a Avenida Princesa Isabel, n® 201, CEP 58.013-250, no Centro de Jodo Pessoa,
Paraiba, constituindo-se no 6rgdo maximo da Justica Eleitoral no Estado tendo como instancia
superior, em materia eleitoral, o Tribunal Superior Eleitoral, sediado em Brasilia - Distrito
Federal. E composto pelo Edificio-sede e 77 zonas eleitorais distribuidas por todo o estado.

A finalidade do TRE-PB é planejar e coordenar o processo eleitoral nas elei¢fes

federais, estaduais e municipais, no ambito do Estado da Paraiba. Compete, também, ao
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Tribunal, julgar os recursos interpostos das decisdes dos Juizes e Juntas Eleitorais do Estado,
bem como, os processos origindrios e administrativos do proprio Tribunal; registrar os
partidos e candidatos a cargos eletivos de Governador, Senador, Deputado Federal e Estadual,
assim como, receber e analisar a prestacdo de contas dos mesmos, prestadas ao final de cada
campanha estadual; analisar as prestacfes de contas anuais dos 6rgdos regionais dos partidos
politicos; elaborar e fiscalizar o calendario estadual de propaganda eleitoral; proceder a
anotacéo e cancelamento dos diretorios estaduais e municipais dos partidos politicos; julgar as
impugnacOes relativas aos pedidos de registros de candidaturas e as arguicbes de
inelegibilidade; designar os Juizes Titulares das Zonas Eleitorais do Estado da Paraiba e
administrar o Cadastro de Eleitores ( TRIBUNAL REGIONAL ELEITORAL DA PARAIBA,
2011).

A organizacao pesquisada tem como missao, visao de futuro e valores as informacdes

a seguir, conforme o Estatuto da organizagdo (2011):

Missdo: garantir os meios efetivos que assegurem a sociedade paraibana a plena
manifestacdo de sua vontade, pelo livre exercicio do direito de votar e ser votada em elei¢des
legitimas, assim como, atender com exceléncia os cidaddos, conscientizando-0s do seu papel
na estrutura social.

Visdo de Futuro: ser referéncia nacional na gestdo de procedimentos e processos
administrativos e judiciais, mediante o desenvolvimento dos seus agentes e da instituicdo,
visando ser continuamente reconhecido como modelo de administracdo gerencial eficiente,
eficaz e efetiva.

Valores: coeréncia, comprometimento, ética, flexibilidade, inovacdo, integracéo,

reconhecimento, respeito e transparéncia.

3.3 Definicéo da populacéo-alvo

Marconi e Lakatos (1999) definem populagdo ou universo como sendo o conjunto de
seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum.

Como e proposto fazer um levantamento acerca do tipo de comprometimento
organizacional predominante na organizacdo, € necessario estudar grandes populacdes. De
acordo com um estudo realizado em 2009 pelo TRE-PB, a organizagdo conta com cerca de
462 servidores, sendo 379 servidores ativos, 6 servidores efetivos cedidos, 8 com lotacdo

provisoria, 19 removidos, 46 servidores requisitados e 4 sem vinculo. S&o 202 servidores do
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sexo feminino e 260 servidores do sexo masculino. Sendo assim, a populagdo-alvo desta
pesquisa foi composta pelo total de servidores da organizacéao, que trabalham no Edificio-sede
e que atuam como analistas, técnicos judiciarios ou outros cargos.

A amostragem mais adequada a este tipo de pesquisa é a ndo-probabilistica censitaria.
Para Marconi e Lakatos (2006), a amostragem ndo-probabilistica, ndo fazendo uso de uma
forma aleatdria de selecdo, ndo pode ser objeto de certos tipos de tratamento estatistico, o que
diminui a possibilidade de inferir para o todo os resultados obtidos para a amostra. Ainda
segundo as autoras, em obra publicada em 2011, o tipo mais comum de amostra ndo-
probabilistica é a denominada intencional. Nesta, o pesquisador estd interessado na opinido
(acdo, intencdo, etc.) de determinados elementos da populacdo, mas ndo representativos dela.
Uma vez aceitas as limitacdes da técnica, a principal das quais é a impossibilidade de
generalizacdo dos resultados do inquérito a populacéo, ela tem a sua validade dentro de um
contexto especifico.

Cerca de 210 pessoas desenvolvem suas atividades no Edificio-sede e todas elas
receberem o questionario para que participassem da pesquisa. O céalculo amostral foi entdo
estabelecido pela quantidade de respondentes que devolveram seus questionarios respondidos,
ou seja, o percentual de 87,61% (oitenta e sete virgula sessenta e um por cento) da populagéo-
alvo, o que corresponde a 184 (cento e oitenta e quatro) respondentes para a pesquisa.

3.4 Instrumento de coleta de dados

Como instrumento de coleta de dados, utilizou-se um questionario que tem como base
a escala de mensuragéo do comprometimento organizacional, proposta por Meyer e Allen em
1991. Esse questionario foi aplicado aos funcionarios do TRE-PB entre os dias 15 de outubro
e 16 de novembro de 2012.

A escala é composta por 18 indicadores do comprometimento organizacional, sendo 6
indicadores que caracterizam o enfoque afetivo, 6 indicadores caracterizando o enfoque
instrumental e 6 que tratam do enfoque normativo.

O questionario apresentou questdes objetivas, divididas em duas partes:

» aprimeira procurou tracar o perfil pessoal e profissional dos servidores do TRE-PB e

» a segunda conta com os 18 itens da escala de mensuragdo do comprometimento

organizacional citada anteriormente. Os itens foram respondidos de acordo com a
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escala do tipo Likert, com respostas do tipo discordo totalmente, discordo, néo sei,

concordo e concordo totalmente.

Os questionarios, juntamente com os termos de autorizacdo, foram impressos e
preenchidos pelos servidores selecionados na amostra em datas estabelecidas no cronograma.
Os questionarios respondidos foram entregues ao pesquisador e reservados para andlise

conjunta dos dados.

3.5 Método de Anélise e Interpretacdo dos dados

Conforme demonstra Nepomuceno (2003), o tratamento dos dados tem por objetivo
organizar, ler e interpretar os dados fornecidos pelos sujeitos da pesquisa, para uma maior
interpretacdo do contetdo, visando alcangar as respostas que atenderdo ao problema de
pesquisa e seus objetivos.

O método de andlise foi feito por meio de intervencdes estatisticas, utilizando-se do
programa de computador Excel da Microsoft Office Vista. Depois disso, seguiu-se com a
andlise univariada que, sob o ponto de vista de Roesch (2004), é feita atraves da analise de
frequéncias de cada resposta do questionario.

A interpretacdo dos dados foi realizada mediante comparagdo entre os resultados
obtidos na analise dos questionarios e a teoria levantada no referencial tedrico, caracterizando
assim o comprometimento organizacional, conforme os trés enfoques estudados neste

trabalho: afetivo, instrumental e normativo.
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4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados obtidos na pesquisa, juntamente com a
analise e interpretacdo, mediante as respostas adquiridas na coleta dos dados, fazendo-se uma
analogia a literatura que serve de base para o estudo, caracterizando o comprometimento
organizacional segundo seus enfoques afetivo, instrumental e normativo.

Inicialmente, é feito um levantamento do perfil s6cio-demografico dos servidores do
TRE-PB participantes da pesquisa. Em seguida, sdo evidenciados os resultados referentes a
classificacdo dos enfoques do comprometimento organizacional e por fim, revela-se o

enfoque que tem maior atuacdo entre a amostra pesquisada.

4.1 Perfil dos servidores do Tribunal Regional Eleitoral da Paraiba

Neste estudo, a identificacdo das caracteristicas dos servidores do TRE-PB foi
elaborada levando-se em consideracdo variaveis tanto de carater pessoal quanto profissional,
quais sejam: género, faixa etéria, estado civil, nivel de escolaridade, cargo e tempo de servico
na organizacgao em estudo.

Na Tabela 1, encontra-se resumido o perfil dos servidores do TRE-PB, conforme

descricdo que se segue.

Tabela 1- Perfil dos servidores do Tribunal Regional Eleitoral da Paraiba

INDICADORES CATEGORIA | FREQUENCIA CARACTERIZACAO
(%)
GENERO Masculino 57,07 A maioria dos respondentes sao

Feminino 42,93 homens.
Até 30 anos 8,15
De 31 a 40 anos 28,26

FAIXA ETARIA | De 41 a 50 anos 42,94 A maior parte das pessoas se
De 51 a 60 anos 18,48 situa na faixa etaria de 41 a 50
Acima de 61 2,17 anos de idade
anos
Solteiro 13,04
Casado 73,37 A ampla maioria dos

ESTADO CIVIL | Divorciado 10,87 respondentes da pesquisa é
Viuvo 1,09 casada.
Outros 1,63
Ensino Médio 5,43
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NIVEL DE completo
ESCOLARIDADE | Ensino Superior 5,43 Os participantes, na maioria,
incompleto possui curso de Pds-graduacao
Ensino Superior 28,26 completo.
completo
P6s-graduacdo 60,88
Técnico 61,96 A maioria dos respondentes
Judiciério ocupa o cargo de técnico
CARGO Analista 28,80 judiciario na organizacéo.
Judiciério
Outros 9,24
Efetivo 79,35
Requisitado 8,15
Removido para 8,70 A grande maioria dos
SITUACAO este Tribunal servidores analisados sdo
FUNCIONAL Lotagéo 1,63 efetivos na organizacdo em que
Provisoria trabalham.
Outros 2,17
Até 05 anos 18,48
De 06 a 10 anos 25,00 A maior parte dos servidores
TEMPO DE De 11 a 20 anos 35,87 estd na organizacdo de 11 a 20
SERVICO Acima de 21 20,65 anos.
anos

Fonte: Dados da pesquisa no TRE-PB- 2012.

Diante do exposto, analisando-se os dados supracitados, pode-se concluir que o perfil
dos servidores do TRE-PB é formado principalmente por homens que ocupam o cargo de
técnico judiciario, tem de 41 a 50 anos de idade, casados, com cursos de Pds-graduacéo,
efetivos, com 11 a 20 anos de servico na organizacédo, tendo em média R$ 10.142,92 de renda
familiar mensal.

Quando se trata de nivel de escolaridade, verifica-se, entdo, que a maioria dos
servidores analisados possui alto nivel de formacdo e qualificacdo profissional, totalizando
cerca de 94,57% entre 0s que estdo com seus cursos de graduacdo em andamento e aqueles
que ja o concluiram e tem curso de Pds-graduacdo. Dentre os cursos de formacdo superior,
destacam-se os de Direito, Administracdo, Engenharia Civil e Ciéncias Contabeis.

O elevado nivel de qualificacdo dos servidores do TRE-PB deixa claro que se trata de
pessoas que manifestam plena consciéncia de suas opinides e de seus pontos de vista,
contribuindo assim para uma maior seguranca e certeza em suas expressoes.

A média de remuneracdo pode ser considerada alta, o que possivelmente contribui

para que os servidores mantenham determinados tipos de vinculos com a organizacdo em que
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atuam. Outro fato relevante ¢ a idade pois se revela como uma fase madura, na qual j& se tem
uma opinido formada e uma bagagem vasta de experiéncias.

Aliado a isso, observa-se a questdo de que a amostra pesquisada trata-se de servidores
publicos federais que ja adquiriram a estabilidade em seu emprego e fazem parte da
organizacao a varios anos, fato este que se interliga & maneira que enxergam a organizacao

onde trabalham.

4.2 ldentificacdo do Comprometimento Organizacional

Conforme Borges-Andrade (apud Ricco, 1998, p. 26), o comprometimento
organizacional refere-se ao grau em que os empregados se identificam com suas organizacoes
empregadoras e estdo dispostos a defendé-las e nelas permanecer.

Para se entender melhor, os resultados da pesquisa sdo apresentados em trés tabelas,

divididas com base em seus enfoques: afetivo, instrumental e normativo.
4.2.1 Enfoque Afetivo

Este tipo de enfoque caracteriza-se como um vinculo emocional que o funcionério
sente em relacdo a organizacdo em que desenvolve suas atividades.

Na Tabela 2, visualiza-se a analise do comprometimento organizacional, com base no

vinculo emocional, caracteristica essencial do enfoque afetivo.

Tabela 2- Distribuicdo de frequéncia do enfoque afetivo (A)

NIVEL DE CONCORDANCIA

INDICADORES Discordo Discordo Nao sei | Concordo Concordo
totalmente totalmente

N % N| % [N|] % [N| % N %

Al- Eu seria 15 8,15 36|19,57 133 |1793|65|3533| 35 19,02
muito feliz em
dedicar o resto

da minha
carreira nesta
organizacao

A2- Eu 15 8,15 43 123,37 |14 | 7,61 |90 | 4891 | 22 11,96
realmente sinto
0s problemas da
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organizacao
como se fossem
meus

A3- Eu ndo 32 17,39 | 794293 |16 8,70 | 50 | 27,18 | 07 3,80
sinto um forte
senso de
integracdo com
minha
organizacao

A4- Eundaome | 49 26,63 |87 (47,28 12| 6,52 | 28 | 15,22 | 08 4,35
sinto
emocionalmente
vinculado a esta
organizacao

A5- Eundaome | 47 25,54 |87 (47,28 |10 | 544 |34 18,48 | 06 3,26
sinto como uma
pessoa de casa
na minha
organizacao

Ab6- Esta 12 6,52 2511359 |17 | 9,24 | 84 | 45,65 | 46 25,00
organizacdo tem
um imenso
significado
pessoal para
mim

FONTE: Dados da pesquisa no TRE-PB- 2012.

Os elevados percentuais de concordancia referentes aos indicadores Al- “Eu seria
muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizagdo” ¢ A2- “Eu realmente sinto
os problemas da organizacdo como se fossem meus”, 54,35% e 60,87%, respectivamente,
evidenciam um sentimento positivo de dedicacdo em relacdo a sua organizacdo, estando
dispostos a despender maiores esforcos em prol do alcance dos objetivos de sua organizacéo.
Esse resultado corrobora com os estudos de Mowday (apud NEPOMUCENO, 2003), ao
afirmar que o enfoque afetivo do comprometimento organizacional estabelece um vinculo no
funcionario que vai além de uma simples lealdade passiva, atingindo uma relagéo ativa, em
que o individuo necessita dar algo de si proprio na contribuicdo do desempenho da empresa.

O indicador A6- “Esta organiza¢do tem um imenso significado para mim”, de acordo
com LIMA (2008), convida os funcionarios a se posicionarem quanto a significacdo positiva
da organizacdo para o funcionario. Nesse item, o indice de concordancia atingido foi de
70,65%.

O alto grau de discordancia nos indicadores A3- “Eu nao sinto um forte senso de

integracdo com minha organizagdo” (60,32%) e A4- “Eu ndo me sinto emocionalmente
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vinculado a esta organizacao” (73,91%) identifica um forte vinculo emocional em relagdo aos
servidores respondentes da pesquisa. O mesmo fendmeno € observado no indicador A5- “Eu
ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha organiza¢do”, que atingiu um percentual de
discordancia de 72,82%.

A grande presenca de respostas de concordéncia nos indicadores Al, A2 e A6 e a
concentracdo de respostas de discordancia nos demais itens da escala de comprometimento
afetivo, deixam claro que os servidores do TRE-PB analisados na pesquisa estao vinculados a
organizacdo por lacos afetivos fortes, permanecendo na organizacdo ndo apenas por
obrigagdes de natureza administrativa, mas também porque gostam, querem e se sentem bem
em dedicar seus esforgos em prol da organizagdo em que atuam.

Nesse sentido, percebe-se um elevado grau de comprometimento afetivo junto ao

Tribunal Regional Eleitoral da Paraiba.

4.2.2 Enfoque Instrumental

O enfoque instrumental do comprometimento organizacional refere-se ao fato de que
os funcionarios associam gastos/custos referentes a sua saida da organizacdo e |4 permanecem
por necessidade.

Na Tabela 3, apresentam-se os resultados dos respondentes da pesquisa, no que se

refere ao enfoque do comprometimento instrumental.

Tabela 3- Distribuigdo de frequéncia do enfoque instrumental (1)

NIVEL DE CONCORDANCIA

INDICADORES Discordo Discordo Nao sei | Concordo Concordo
totalmente totalmente

N % N| % [N|] % [N| % N %

I1- Na situagéo 08 4,35 46 | 25,00 | 15| 8,15 |80 | 43,48 | 35 19,02
atual, ficar com
minha
organizacao &,
na realidade,
uma
necessidade
tanto quanto
um desejo

12- Mesmoseeu | 09 4,89 31)16,85|20 10,87 |74 |40,22| 50 27,17
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quisesse, seria
muito dificil
deixar minha
organizagao
agora

13- Se eu
decidisse deixar
minha
organizacao
agora, minha
vida ficaria
bastante
desestruturada

09

4,89

29

15,76

23

12,50

67

36,41

56

30,44

14- Eu acho que
teria poucas
alternativas se
deixasse esta
organizagao

27

14,67

80

43,48

25

13,58

36

19,57

16

8,70

I5- Se eu ja ndo
tivesse dado
tanto de mim
nesta
organizacao, eu
poderia
considerar
trabalhar em
outro lugar

26

14,13

97

52,72

28

15,22

26

14,13

07

3,80

16- Uma das
poucas
consequéncias
negativas de
deixar esta
organizacao
seria a escassez
de alternativas
imediatas

18

9,78

71

38,59

29

15,76

55

29,89

11

5,98

FONTE: Dados da pesquisa no TRE-PB- 2012.

Os indicadores 11- “Na situagdo atual, ficar com minha organizagdo ¢, na realidade,

uma necessidade tanto quanto um desejo” e 12- “Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil

deixar minha organiza¢ao” indicam que os servidores trabalham mais por necessidade do que

pela vontade de se esforcar para o alcance dos objetivos organizacionais. Esses itens

atingiram percentuais altos de concordancia: 62,50% e 67,39%, respectivamente, 0 que

sinaliza a presenca de comprometimento instrumental na organizacao.

Conforme mencionado por Lima (2008, p.42), o indicador 13- “Se eu decidisse deixar

minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada”, demonstra que os
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funcionarios sentem-se ligados a organizacdo pela desestruturacdo de vida, caso deixassem a
empresa, apresentando um percentual de concordéancia de 66,85%. Percebe-se entdo a
presenca de um sentimento de necessidade de permanéncia que associam o individuo a
organizacdo. Nesse sentido, conforme evidencia Bastos, Branddo e Pinho (1997, p. 105), é
afirmado que o comprometimento de continuacdo (instrumental) é uma forma de apego
psicologico, que reflete o grau em que o individuo se sente prisioneiro de um lugar pelos altos
custos associados a abandona-lo. Dizem ainda que o trabalhador se sente recompensado com
0 que lhe é oferecido pela organizacdo; a sua saida implicaria sacrificios significativos:
econdmicos, sociais ou psicoldgicos.

Em relacdo aos indicadores 14- “Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta
organiza¢ao”, I5- “Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia
considerar trabalhar em outro lugar” e 16- “Uma das poucas consequéncias negativas de
deixar esta organizagdo Seria a escassez de alternativas imediatas”, apresentaram maiores
indices de discordancia, o que distanciou um pouco o enfoque instrumental como aspecto de
grande relevancia no ambiente organizacional. Todavia, percebe-se elevado indice de
imparcialidade/neutralidade junto as respostas, 0 que indica que o0s respondentes ainda estdo

confusos acerca de sua relagdo com a organizagdo em que atuam.

4.2.3 Enfoque Normativo

Para esse enfoque, os colaboradores sentem um dever moral de permanéncia junto a
organizacéo pela qual se dedicam.

Na Tabela 4, mostra-se a analise do comprometimento organizacional com enfoque
normativo, baseado no reconhecimento de obrigacGes e deveres morais para com a

organizacao.

Tabela 4- Distribuicao de frequéncia do enfoque normativo (N)

NIVEL DE CONCORDANCIA

INDICADORES Discordo Discordo Nao sei | Concordo Concordo
totalmente totalmente

N % N| % [N|] % [N| % N %

N1- Eu néo 26 14,13 |81 44,02 |14 | 7,61 |50 |27,17| 13 7,07
sinto nenhuma
obrigagdo em
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permanecer na
minha empresa

N2- Mesmo se 43 23,37 | 74|40,22 |22 {1196 |35 (19,02 10 5,43
fosse vantagem
pra mim, eu
sinto que ndo
seria certo
deixar minha
organizacao
agora

N3- Eu me 57 30,98 |75]40,76 |11 | 598 | 30| 16,30 | 11 5,98
sentiria culpado
(a) se deixasse
minha
organizacao
agora

N4- Esta 09 4,89 19 110,33 | 24 | 13,04 | 86 | 46,74 | 46 25,00
organizagao
merece minha

lealdade

N5- Eu ndo 34 18,48 |87 47,28 |19|10,33|29|1576| 15 8,15
deixaria minha
organizacao
agora, porque
tenho uma
obrigagdo moral
com as pessoas
daqui

N6- Eu devo 14 7,61 38120,65|11| 598 |86 |46,74| 35 19,02
muito a minha
organizacao

FONTE: Dados da pesquisa no TRE-PB- 2012.

Observando-se 0 contexto dos indicadores e as respostas atribuidas pelos servidores,
as assertivas N1- “Eu nao sinto nenhuma obrigagdo em permanecer na minha empresa”, N4-
“Esta organizagdo merece minha lealdade” e N6- “Eu devo muito a minha organizagao”
demonstram o sentimento de gratiddo, lealdade e respeito pela organizacéo, caracteristica-
base do enfoque normativo, conforme corroborado por Mayer e Schoorman (apud BASTOS;
BRANDAO E PINHO, 1997, p. 105) que definem esse tipo de comprometimento como a
reflexdo de um sentimento de dever, uma obrigagdo ou um chamado para trabalhar pela
organizacao, porém ndo necessariamente um apego emocional.

A discordancia no primeiro item e a concordancia no quarto e sexto itens refletem

esses tipos de sentimentos junto a organizacgdo. Ja no que se refere ao indicador N3- “Eu me
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sentiria culpado (a) se deixasse minha organiza¢do agora”, no qual o indice de discordancia
atingiu 71,74%, percebe-se um certo distanciamento quanto a atuacdo desse enfoque.

No que se refere as respostas atribuidas aos indicadores N2- “Mesmo se fosse
vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar minha organizacao agora” e N5- “Eu
ndo deixaria minha organizagdo agora, pois tenho uma obrigagdo moral com as pessoas
daqui”, os percentuais mais altos foram os de discordancia, demonstrando certa auséncia
guanto ao sentimento de culpa em abandonar a organizacdo em que trabalha. Vale salientar
que ha indices elevados de indecisdo quanto a esses itens do enfoque normativo.

Dessa forma, o que se percebe em relacdo ao enfoque normativo é a sua presenca
moderada, tendo em vista que a discordancia de alguns itens em consonancia com a
concordancia de outros revela que os servidores pesquisados possuem sentimentos de
gratidao/lealdade com sua organizacdo, mas ndo hesitariam em deixar a organizacao caso

aparecesse uma oportunidade melhor de desenvolvimento pessoal.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

No presente trabalho, buscou-se identificar os niveis do comprometimento
organizacional dos servidores que trabalham no Tribunal Regional Eleitoral da Paraiba-
Edificio-sede, de acordo com os enfoques afetivo, instrumental e normativo.

No que tange aos enfoques do comprometimento organizacional analisados nessa
pesquisa, constatou-se a presenca macica do enfoque do comprometimento organizacional
dito afetivo, tendo em vista que as respostas atribuidas aos indicadores da escala apresentaram
altos indices favoraveis a existéncia desse tipo de enfoque.

Quanto ao enfoque instrumental, verificou-se certa presenca ativa de suas
caracteristicas, mas devido a elevados indices de discordancia em alguns indicadores,
distanciou-se um pouco de ter sua presenca continua em relacdo ao ambiente de trabalho. Isso
pode ser explicado pelo fato de que a organizacdo em estudo pertence ao Poder Judiciario
Federal, fornece remuneracao relativamente alta e proporciona, a principio, boas condi¢des
para o desenvolvimento de atividades laborais. Isso faz com que o funcionario associe
dificuldades/sacrificios a sua saida da organizacao e permaneca nela com base nesse aspecto,
que é a caracteristica-chave do enfoque instrumental.

Para o enfoque normativo, visualiza-se também presenca moderada de suas
caracteristicas, tendo em vista que percebe-se que o0s servidores mantém sentimentos de
gratiddo, lealdade e respeito perante a organizacdo mas ndo se sentem culpados em deixa-la
caso surja alguma nova oportunidade.

Diante do exposto, constata-se que o enfoque de maior relevancia no TRE-PB é o
enfoque afetivo. Os enfoques instrumental e normativo encontram-se presentes, mas com
atuacdo moderada, apresentando niveis quase semelhantes.

Levando-se em consideracdo os resultados encontrados na pesquisa, seria bastante
interessante e de grande valia que o TRE-PB intensificasse os niveis de comprometimento
instrumental e normativo presentes em sua organizacdo. Para o enfoque instrumental, poder-
se-ia enfatizar os beneficios e vantagens associados a permanéncia na organizacao em tela. J&
para o enfoque normativo, a criagdo de encontros frequentes que reavivassem o sentimento de

respeito, lealdade, confianca e unido seria muito bem-vinda.
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6 CONTRIBUICOES E LIMITACOES DO ESTUDO

O estudo dos niveis do comprometimento organizacional no TRE-PB trouxe
contribuigdes tanto para 0 meio académico, como para a organizacdo estudada e para o
discente que desenvolveu a pesquisa.

Para a Universidade Federal da Paraiba, trata-se de um acréscimo de conhecimento
referente ao estudo do tema, aplicado em uma organizagédo de carater publico e de &mbito
federal. Para o Tribunal Regional Eleitoral da Paraiba, significa uma descoberta a mais de
um aspecto do perfil de seu quadro de funcionarios, contribuindo assim para que medidas
possam ser adotadas a fim de se melhorar algum aspecto interno. Vale ressaltar que esse
tema ainda ndo fora trabalhado na organizacao.

Para o discente, fica a aprendizagem teorica associada a aplicacdo do conhecimento
em uma situacdo real, contribuindo para que a teoria e a pratica possam andar juntas,
fazendo parte do conhecimento que o estudante adquire em toda sua vida académica.

Quanto as limitacbes do estudo, verifica-se que a literatura estrangeira sobre o tema
torna-se de dificil acesso aos estudantes. Outra limitacdo, refere-se a abrangéncia apenas
dos servidores do TRE-PB que trabalham no Edificio-sede, em Jodo Pessoa-PB. Seria
interessante que esse estudo fosse ampliado para as zonas eleitorais espalhadas por todo o
estado a fim de se perceber se a situacdo do comprometimento organizacional varia de
acordo com a localizacdo do local de trabalho. Essas ideias podem ser semeadas para que
futuras pesquisas possam ser desenvolvidas nessa area que tanto atrai o interesse dos

pesquisadores.
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APENDICE A- QUESTIONARIO DE PESQUISA

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO DE CASO NO TRIBUNAL
REGIONAL ELEITORAL DA PARAIBA

Prezado (a) servidor (a),

Esta pesquisa € parte integrante do meu trabalho de conclusdo do curso de
Bacharelado em Administracdo da Universidade Federal da Paraiba e tem como objetivo
identificar e analisar os niveis de comprometimento organizacional dos servidores do Tribunal

Regional Eleitoral da Paraiba.
Sua colaboracdo € solicitada no sentido de preencher o questionario a seguir,
manifestando suas respostas com base em suas experiéncias e sentimentos. Sua opinido é de

extrema importancia para a realizacdo deste estudo e sera tratada com absoluto sigilo.

Desde ja, agradeco a valiosa e indispensavel colaboracéo.

Cordialmente,

JOAO BAPTISTA REUS LEITE DE ALBUQUERQUE SEGUNDO
Graduando em Administracdo/ UFPB
Estagiario da SECAT/ TRE-PB

ROBERIA CESAR SOUTO MAIOR
Orientadora do Trabalho de Conclusao de Curso
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APENDICE B- QUESTIONARIO

PARTE |- PERFIL PESSOAL E PROFISSIONAL

Assinalar o item que corresponde ao seu perfil. N&o é necessaria a identificagdo do

respondente.
GENERO: FAIXA ETARIA:
Masculino Até 30 anos
Feminino De 31 a 40 anos
De 41 a 50 anos

CARGO NA ORGANIZACAO:

De 51 a 60 anos

Acima de 61 anos

Técnico Judiciario

Analista Judiciario

OUtros ESTADO CIVIL:
Solteiro (a)
NiVEL DE ESCOLARIDADE: Casado (a)
Ensino Médio Completo Divorciado (a)
Ensino Superior Incompleto Viavo (a)
Curso: Outros
Ensino Superior Completo _
Curso: SITUACAO FUNCIONAL.:
Pds-Graduacéo Efetivo

Removido para este Tribunal

TEMPO DE SERVICO NA Lotagdo Provisoria
ORGANIZAGAO: Requisitado
Até 05 anos Outros
De 06 a 10 anos
De 11 a 20 anos
Acima de 21 anos
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PARTE II- IDENTIFICACAO DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

No espaco ao lado de cada sentenca, coloque o nimero que melhor corresponda a sua

percepcao, atribuindo valores de 1 a 5, conforme as opcdes abaixo:

Até que ponto vocé concorda ou discorda das afirmac6es a seguir?

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao sei Concordo Concordo
Totalmente Totalmente

Al- Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira nesta organizacao.

A2- Eu realmente sinto os problemas da organiza¢do como se fossem meus.

A3- Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com minha organizacéo.

A4- Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacéo.

A5- Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha organizacéo.

A6- Esta organizacao tem um imenso significado pessoal para mim.

I1- Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo é, na realidade, uma
necessidade tanto quanto um desejo.

I2- Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil deixar minha organizacéo agora.

I3- Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

14- Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao.

I5- Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia
considerar trabalhar em outro lugar.

I16- Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a
escassez de alternativas imediatas.

N1- Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na minha organizacao.

N2- Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar
minha organizacgao agora.

N3- Eu me sentiria culpado (a) se deixasse minha organizacao agora.

N4- Esta organizagdo merece minha lealdade.

N5- Eu ndo deixaria minha organizacdo agora, porque tenho uma obrigacdo moral
com as pessoas daqui.

N6- Eu devo muito a minha organizacao.

Obrigado pela colaboracéo!



