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RESUMO

Em um mercado cada vez mais competitivo, o capital humano se tornou o
diferencial. O trabalhador comprometido € um indicador importante, uma vez que o
comprometimento organizacional passou a ser considerado referencial estratégico
para o alcance dos objetivos empresariais. O presente estudo tem como abordagem
principal o comprometimento organizacional, sendo seu objetivo geral identificar o
comprometimento predominante nos funcionarios da Caixa Econ6mica Federal da
Agéncia Parnamirim/RN, baseado no Modelo de conceitualizagdo tridimensional
proposto por Meyer e Allen (1991), sob as dimensbes afetiva, instrumental e
normativa. Para tanto, realizou-se uma pesquisa quantitativa e descritiva, mediante
um estudo de caso, coletando-se os dados através de questionarios, contendo
elementos socio demograficos e indicadores do modelo de Meyer e Allen. No Brasil,
esse modelo obteve validacdo por Medeiros e Enders (1997) e por Bandeira,
Marques e Veiga (1999b). Participaram da pesquisa 37 bancarios da carreira
administrativa, dos quais foram devolvidos 36 questionarios. Na analise dos dados,
foi utilizada a estatistica descritiva simples, que apontou a existéncia do
comprometimento organizacional entre os pesquisados nas trés dimensdes (afetiva,
instrumental e normativa), evidenciando a predominancia da dimensao afetiva, que
reflete o envolvimento emocional dos funcionarios, a integracdo com a Caixa
Econbmica Federal e o grande significado que tem o trabalho em suas vidas, sendo
mais engajados no alcance das metas empresariais.

Palavras-chaves: Comprometimento Organizacional. Modelo Tridimensional. Setor
Bancario.
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ABSTRACT

In an increasingly competitive market, human capital has become the differentiator.
The committed employee is an important indicator, since the organizational
commitment has been considered strategic framework for the achievement of
business objectives. This study's main approach organizational commitment, and its
overall objective to identify the predominant commitment in employees of the Agency
Caixa Econbmica Federal Parnamirim/RN, based on three-dimensional
conceptualization model proposed by Meyer and Allen (1991), under the affective
dimensions, instrumental and normative. To this end, we carried out a quantitative
and descriptive research through a case study, collecting the data through
guestionnaires containing demographic socio elements and indicators of Meyer and
Allen model. In Brazil, this model received validation by Medeiros and Enders (1997)
and Bandeira, Marques and Veiga (1999b). The participants were 37 banking
administrative career, of which 36 were returned questionnaires. In the data analysis,
the simple descriptive statistics were used, which indicated the existence of
organizational commitment among those surveyed in the three dimensions (affective,
instrumental and normative), showing the prevalence of affective dimension that
reflects the emotional involvement of employees, integration with the Caixa
Econdmica Federal and the great significance it has work in their lives, being more
engaged in achieving the business goals.

Keywords: Organizational Commitment. Three-dimensional model. Banking Sector.

1 INTRODUCAO

O comprometimento organizacional € um fator que se tornou estratégico para
uma instituicdo, visto que funcionarios comprometidos e engajados na missédo da
empresa permitem que ela se mantenha ativa e competitiva no mercado.

O comprometimento do trabalhador é uma variavel que influencia
estrategicamente o desempenho das organizacfes e a importancia deste fendmeno
obriga os gestores a tomarem conhecimento de sua existéncia para facilitar a
tomada de decisfes, principalmente na area de gestdo de pessoas (MEDEIROS,
2003).

Dessa forma, tem recebido uma grande atencdo em todas as areas,
principalmente, as que estdo ligadas diretamente a gestdo de pessoas. Atualmente,
€ considerado como a principal ferramenta para o alicerce de toda e qualquer
organizacdo, sendo uma preocupacado constante para quem dela necessita. Elas
procuram no comprometimento, uma forma de se fortalecer estrategicamente, de

modo a se estabelecerem e evoluirem no mercado que estéo inseridas.



O presente estudo foi feito com os funcionarios da Caixa Econémica Federal,
uma empresa publica da area bancaria cuja Agéncia onde foi investigado o nivel de
comprometimento de seus funcionarios localiza-se na Avenida Brigadeiro Everaldo
Breves, 316, Centro — Parnamirim/RN.

Diante do contexto apresentado, este artigo objetivou responder a seguinte
qguestdo problema: Qual o tipo de comprometimento organizacional € apresentado
pelos funcionéarios da Agéncia Parnamirim?

Portanto, tem como objetivo geral identificar o comprometimento
predominante no grupo usando o modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen
(1991), sob as dimensbes afetiva, instrumental e normativa na percepcdo dos
funcionarios da Agéncia Parnamirim.

A importancia do tema proposto esta amparada nas oportunidades de
crescimento e melhorias a partir do conhecimento do seu quadro funcional, para
enfrentar as dificuldades diarias. Uma vez que funcionarios comprometidos séo
capazes de enfrentar as adversidades impostas pelo mercado e de supera-las com

mais otimismo.

2 REFERENCIAL TEORICO

A abordagem com o objetivo de agregar embasamento cientifico e conceitual
ao trabalho apresenta algumas das definicbes e discussbes teoricas acerca do
comprometimento organizacional enquanto forma de entender o comprometimento

dos funcionarios para com a organizacao.

2.1 DEFINICAO DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Para fins de discussao inicial, 0 comprometimento organizacional pode ser
entendido basicamente como um vinculo estabelecido entre o individuo e a
organizacao e reflete a intensidade com que o individuo internaliza os valores e
objetivos da organizacdo (CAVALCANTE, 2005).

No final da década de setenta e principalmente nos anos oitenta, surgem
estudos sobre o comprometimento organizacional como variavel capaz de influenciar

o alcance dos objetivos e metas organizacionais, indo além de uma postura de



lealdade passiva para com a organizacéo, ele envolve um relacionamento ativo e
busca o bem-estar da organizacdo (PORTER; STEERS; MOWDAY, 1974).

Mowday, Porter e Steers (1979) reinem os trabalhos de varios pesquisadores
e passam a defini-lo como um processo pelo qual um individuo se identifica com os
objetivos e valores de uma organizacdo em particular, forte desejo do individuo em
manter o vinculo com a organizacdo e a intencdo em empreender consideravel
esforco em prol da organizagdo. Afirmam ainda que os individuos comprometidos
apresentam quatro caracteristicas basicas: a) internalizacdo dos objetivos e valores
da organizacao; b) envolvimento com o papel organizacional no contexto destes
objetivos e valores; c) desejo de permanecer na organizacdo por um longo periodo
de tempo para o alcance dos objetivos e valores; d) prontidao para realizar esforgos
visando o alcance dos objetivos e valores (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1979,
p.1-18).

Lodahl e Kejner (1965 citados por POMPILO, 2006, p. 15) o definem como
sendo o grau ao qual uma pessoa se identifica psicologicamente com seu trabalho,
ou a importancia atribuida a ele na imagem total que ela tem dela mesma. E ainda
gue a performance no trabalho afeta a estima do proprio individuo.

A partir da concepcédo defendida por March e Simon (1967) de que vinculos
fortes emergem quando a organizacdo atende as necessidades e expectativas dos
trabalhadores, o comprometimento organizacional passa a ser definido como o
processo pelo qual o individuo aceita e internaliza os objetivos e valores de uma
organizacdo e percebe que o desempenho de seu papel organizacional esta
relacionado as contribuicdes para a obtencéo desses objetivos e valores.

Segundo Porter (1974), é um estado psicolégico que caracteriza a relacdo do
individuo com a organizacdo. Busca-se verificar como os trabalhadores estruturam
seus comportamentos frente aos diversos focos do trabalho, permitindo assim a
identificacdo de perfis ou padrbes de comprometimento.

Para Wiener (1982), é a dimensdo que compreende a internalizacdo das
pressfes organizacionais que visam orientar as acdes dos individuos a irem ao
encontro dos objetivos e metas propostas pela organizacdo, levando-os a emitir
comportamentos em conformidade com aquilo que consideram correto e moralmente
aceitavel.

Michel (1989 apud POMPILO, 2006, p.16) concebe o comprometimento no

trabalho como a identificacdo ao papel do trabalhador, o fato que o individuo define-



se através de seu trabalho, a forca com qual ele identifica-se na sua tarefa, a
integracdo de ser ativo e considerar suas atividades profissionais importantes.

O comprometimento organizacional é o lagco psicoldgico que caracteriza a
ligacdo dos individuos a organizacédo, e que tem implicacdes para a decisdo de nela
permanecerem. As pessoas comprometidas tendem a atuar como “patriotas” das
suas organizacbes e representam modelos de atuacdo que o0s membros
organizacionais restantes tendem a imitar. Dependendo de como séo percebidas as
praticas podem assumir diferentes formas de comprometimento. (MEYER; ALLEN,
1991).

O comprometimento € um vinculo que une individuos a multiplos aspectos ou
partes do seu contexto de trabalho e que se manifesta na manutencdo de uma linha
consistente de acao (BASTOS, 1995).

Segundo Becker citado por Medeiros (1997) o comprometimento acontece
guando a pessoa, fazendo uma espécie de aposta, consegue ligar interesses
extrinsecos com uma linha consistente de atividade.

A sua eficacia € devido ao fato de que ele reflete a relacdo entre a organizacao
e a pessoa, dando toda importancia a suas expectativas ligadas ao trabalho: desejo
de adesdo dos empregados para as organizacoes e realizacdo dos projetos
pessoais para os empregados (LEMOINE, 1999).

Segundo Freitas (2003, apud POMPILO, 2006, p. 15), o comprometimento do
trabalhador é visto como algo estratégico para as organizacdes e a centralidade
deste fendbmeno influencia as a¢bes dos gestores, particularmente, da area de
gestdo de pessoas. Pressdes externas aliadas a processos de trabalhos que
combinam exigéncia de qualidade, crescente produtividade e interacéo efetiva entre
pessoas tornam mais visivel a necessidade de que o gestor possua uma adequada

compreensdo dos fatores que geram ou ndo comprometimento.

2.2 O MODELO DE CONCEITUALIZACAO TRIDIMENSIONAL DE MEYER E
ALLEN (1991)

Dentre os diversos modelos de conceitualizagcdo de mais de um componente
do comprometimento, o0 modelo de maior aceitacdo entre os pesquisadores foi o

modelo de conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento,



estabelecido por John P. Meyer e Natalie J. Allen (1991), internacionalmente aceito
e validado em vérias culturas.

No Brasil, este modelo foi validado por Medeiros e Enders (1997) e por
Bandeira, Marques e Veiga (1999b) (MEDEIROS et al. 2003). E Medeiros tornou-se
referéncia na producao de trabalhos académicos.

2.2.1 Comprometimento Afetivo

O comprometimento afetivo €, entre as bases do comprometimento, a Unica
composta por afetos e ndo por fatores cognitivos como aqueles encontrados no
compromisso normativo e calculativo. Enfoque afetivo-atitudinal enfatiza o processo
de identificacdo do individuo com os objetivos e valores da organizagao,
considerando-os como proprios (MEYER; ALLEN, 1990).

Comprometimento como um apego, um envolvimento, onde ocorre
identificacdo com a organizacdo. Segundo Meyer e Allen, (1991, p.67): “Empregados
com um forte comprometimento afetivo permanecem na organizacdo porque eles
querem [...]".

Dessa forma, os empregados estdo se sentindo como parte da organizacao,
tendo, portanto, maior motivacdo e desejo de contribuir para sua empresa. Essa
parece ser a resposta mais inteligente dada pelos trabalhadores que gozam de
beneficios aos empresarios que investem em seu capital humano e intelectual
(MEYER; ALLEN, 1997).

Segundo Meyer e Allen (1990), O desejo de permanecer na organizagao seria
causado por experiéncias anteriores de trabalho, especialmente aquelas que
satisfizeram necessidades do empregado, levando-o a se sentir confortavel dentro
da organizacdo e competente em seu trabalho. Desenvolve-se quando o individuo
se sente envolvido na organizagéo, reconhece valia na relacdo que com ela nutre ou
se sente identificado.

O vinculo afetivo destaca a natureza emocional que pode unir individuo e
organizacao, em funcédo do atendimento de expectativas e necessidades pessoais.
Se expressa através de sentimentos de gostar, sentir-se leal, desejar se esforcar em
prol da organizacgéo.

Para Meyer e Allen (1991) o comprometimento afetivo diz respeito ao apego

psicologico mais largamente enfatizado, associa-se a ideia de lealdade, sentimento



de pertencer; desejo de contribuir e dar energia para a organizagdo. Envolve um
sentimento de orgulho, desejo de afiliacdo e o prazer de ser membro, uma maior
motivacdo e um maior desejo de contribuir com a empresa. Portanto, o affective
commitment, ou comprometimento afetivo, se refere a vinculacdo emocional, ao
comprometimento como um apego, um envolvimento, com forte identificacdo com a

organizagao.

2.2.2 Comprometimento Instrumental

A abordagem instrumental, também chamada de continuacdo e calculativo,
define o comprometimento como um conjunto de ac¢Oes decorrentes de
recompensas e custos para ser integrante da organizacdo. O continuance
commitment, € visto como produto das recompensas e custos associados a
permanéncia na organizacdo. Assim, reflete uma forma de apego psicologico em
gue o individuo esta vinculado muito mais pelos custos associados ao seu
desligamento e sua saida implica perdas econémicas significativas (MEYER;
ALLEN, 1990).

Para eles, a necessidade de permanecer na organizacdo seria desenvolvida a
partir de dois fatores antecedentes: a magnitude e ou o nimero de investimentos
(side-bets) feitos pelo empregado na organizacdo e a falta de alternativas de
empregos no mercado. Desenvolve-se quando o individuo reconhece perdas em
consequéncia de um eventual abandono da organizacdo e/ou sente que nao tem
alternativas atrativas no exterior da mesma.

O vinculo de natureza instrumental implica uma avaliacdo dos custos
associados a sair, portanto, envolve um célculo de perdas e ganhos nas trocas que
o individuo faz com a organizacdo. [...] Aqueles cuja ligacdo esta baseada no
comprometimento instrumental continuam empregados porque precisam. (MEYER,;
ALLEN, 1991: p. 67).

Meyer; Allen (1991) afirma que o comprometimento de continuacdo
(instrumental) refere-se ao apego psicolégico, refletindo o grau em que o individuo
se sente prisioneiro de um lugar pelos altos custos associados a abandona-lo, ou
seja, o trabalhador se sente recompensado com o que lhe é oferecido pela
organizagdo; a sua saida implicaria sacrificios significativos: econémicos, sociais, ou

psicologicos.



2.2.3 Comprometimento Normativo

Comprometimento normativo ou Normative Commitmen, segundo Meyer; Allen
(1990, p. 3), “Empregados com [...] comprometimento normativo permanecem
porque eles sentem que sdo obrigados”. E o vinculo que o trabalhador estabelece
com oS objetivos e interesse da organizacdo, a partir de pressdes normativas
introjetadas por ele.

A obrigacdo moral de permanecer na organizacao seria um estado psicologico
desencadeado por experiéncias prévias de socializacdo presentes no convivio
familiar e social, bem como no processo de socializagdo organizacional, ocorrido
apo6s a entrada do empregado na organizacdo. Emerge quando o individuo
internaliza as normas organizacionais através da socializacdo, e/ou quando recebe
beneficios e experiéncias que o induzem a sentir vontade de agir reciprocamente
(MEYER; ALLEN, 1990).

Logo, refere-se a introjecdo por parte do individuo de valores e padrbes
culturais da organizacdo demonstrando o sentimento de obrigacdo por contribuir
para a mesma (MEYER; ALLEN, 1991).

De acordo com Meyer e Allen (1991), esta relacionado com a internalizacao ou
identificacdo dos valores e objetivos da organizacédo. Difere do comprometimento
afetivo por refletir um sentimento de dever, uma obrigacdo, um chamado para
trabalhar pela organizacdo, porém nao necessariamente um apego emocional.
Difere do comprometimento de continuacéo porque ele ndo necessariamente oscila
em decorréncia de calculos de custo-beneficio.

A vontade dos individuos de contribuirem para o0s objetivos organizacionais
parece ser influenciada pela natureza do laco psicolégico que os ligam a
organizacdo. E mais provavel que exercam elevados esforcos de desempenho
guando desejam pertencer a organizacdo, do que quando se sentem obrigados ou
necessidade de nela se inserirem (ALLEN; MEYER, 1990).

Segundo Meyer e Allen (1997), expressa sentimentos de obrigacdo e dever.
Cabe esclarecer que empregados comprometidos normativamente sdo aqueles que
possuem uma motivacao para se comportarem adequadamente e realizarem apenas
0 que € exigido pela organizacdo. Contudo, € relacionado positivamente a
comportamentos como desempenhos no trabalho, frequéncia e cidadania

organizacional.



Estes empregados sdo aqueles que possuem uma motivagdo para se
comportarem “adequadamente” e realizarem apenas 0 que € exigido pela
organizacdo. Desta forma, é bastante improvavel que empregados que atendam a
esses atributos tenham o mesmo entusiasmo e envolvimento dos que possuem
comprometimento afetivo (MEYER; ALLEN, 1997).

Segundo Meyer e Allen (1997 citado por Batista; Galelli, 2014, p. 654) os
antecedentes dos trés componentes do comprometimento (afetivo, instrumental e
normativo) sdo diferentes. Os antecedentes da ligacdo afetiva a organizacéo
agrupam-se em quatro categorias: caracteristicas pessoais, caracteristicas da
funcdo, experiéncias de trabalho e caracteristicas estruturais. O comprometimento
normativo é influenciado pelas experiéncias anteriores e posteriores a entrada do
individuo para a organizacdo e pelas experiéncias de socializacdo que reforcam a
necessidade de permanecer leal para com a organizagdo. O comprometimento
instrumental desenvolve-se com base nos investimentos realizados pelo funcionario

e na percepcéo de alternativas (Quadro 1).

Quadro 1 — Componentes do comprometimento organizacional no Modelo de Meyer e Allen

~ RAZOES DA
COMPONENTES CARACTERIZACAO ~ ESTADO
G PERMANENCIA
Grau em que o individuo se sente O individuo sente que
AFETIVO emocionalmente ligado, identificado e 4 Desejo
. ! ~ quer permanecer.
envolvido com a organizacédo.
Grau em que o individuo se mantém ligado
a organizacéo devido ao reconhecimento
dos custos associados com sua saida da T
mesma. Este reconhecimento pode advir O individuo sente que
INSTRUMENTAL P . tem necessidade de Necessidade
da auséncia de alternativas de emprego,
. S permanecer.
ou do sentimento de que os sacrificios
pessoais gerados pela saida seréo
elevados.
Grau em que o individuo possui um O individuo sente que
NORMATIVO sentido de obrigagdo ou dever moral de Obrigacéao
- ~ deve permanecer.
permanecer na organizacao.

Fonte: Allen e Meyer (1997, p. 41-60).

3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

O trabalho abrange os bancéarios da agéncia Parnamirim, para analisar os

conhecimentos acerca do comprometimento. Quanto ao método trata-se de
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pesquisa quantitativa, pois utiliza instrumentos estatisticos, tanto na coleta como no
tratamento dos dados, e tem por finalidade medir relacdes entre as variaveis.

Quanto aos objetivos, a pesquisa € descritiva e utiliza técnicas padronizadas de
coleta de dados: o questionario do Modelo de Conceitualizacdo Tridimensional de
Meyer e Allen (1991).

Quanto ao método de procedimento é um estudo de caso, pois corresponde a
observacédo de um caso ou fato isolado, permitindo um tratamento com abordagens
especificas e andlise de dados conforme um perfil.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada de forma censitaria, na qual a amostra corresponde a

totalidade do universo.

3.3 TECNICA DE COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados com a aplicacdo de um questionario estruturado
composto por duas partes. A primeira parte foi composta por perguntas fechadas
sobre o perfil demografico dos entrevistados para identificar a predominéancia do
género, faixa etaria, estado civil, grau de instrucdo, tempo de atuacdo na empresa e
escala de valor atribuido a organizacdo. Na segunda parte, os pesquisados
receberam orientacdes sobre o preenchimento das 18 questfes fechadas usadas no
modelo dos trés componentes do comprometimento, estabelecido por Meyer e Allen

(1991): afetivo, instrumental e normativo.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados serdo tratados quantitativamente através da estatistica descritiva
simples, usando a média como medida de posi¢cdo, 0 desvio padrdo como medida
de disperséo e a percentagem como comparacao de frequéncia (LAKATOS, 1992).

O perfil demografico serd analisado através de graficos e tabelas, que
permitem visualizar em nimeros e percentuais e descrever como estd composta a

agéncia bancaria.
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O modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) serd exposto na segunda
parte, através de trés blocos compostos de 6 perguntas cada, separando o grau de
comprometimento: afetivo, instrumental e normativo. Estes blocos serdo analisados
através de indicadores numerados 1 a 5, onde 1 corresponde a discordo
plenamente, 2 discordo pouco, 3 em duvida, 4 concordo pouco e 5 concordo

plenamente.

4 A CAIXA ECONOMICA FEDERAL

Criada em 1861, a Caixa Econbmica Federal é uma empresa 100% publica,
gue exerce um papel fundamental no desenvolvimento urbano e da justica social do
pais, priorizando setores como habitagcdo, saneamento basico, infraestrutura e
prestacao de servicos. Contribui para melhorar a vida das pessoas, com énfase nas
de baixa renda; apoia atividades artistico-culturais, educacionais e desportivas.

E o agente responsavel pelo Fundo de Garantia pelo tempo de Servico (FGTS),
pelo Programa de Integracdo Social (PIS) e pelo Seguro desemprego, assim como
por programas sociais como o Bolsa Familia e unidades lotéricas.

O ingresso a carreira na instituicdo ocorre somente por meio de concurso
publico. O numero de empregados ja passa dos 100.000 em atividade e é a terceira
maior instituicdo bancaria no pais.

Sua missdo € atuar na promoc¢do da cidadania e do desenvolvimento
sustentavel do pais, como instituicdo financeira, agente de politicas publicas e
parceira estratégia do Estado Brasileiro.

Atualmente, tem uma posicao consolidada no mercado como um banco de
grande porte, solido e moderno. Esta pautada nos valores: sustentabilidade
econdmica, financeira e socioambiental; valorizacdo do ser humano; respeito a
diversidade; transparéncia e ética com o cliente; reconhecimento e valorizacdo das
pessoas que fazem a Caixa; eficiéncia e inovacdo dos servicos, produtos e
processos.

Sua visdo é ser referéncia mundial como banco publico integrado, rentavel,
socialmente responsavel, eficiente, agil, com permanente capacidade de renovacao
e consolidar sua posicdo como o banco da maioria da populacdo brasileira. Para
iSso, conta com o seu capital humano e as suas mais variadas personalidades e

objetivos.
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A Agéncia a ser investigada localiza-se no Rio Grande do Norte, na cidade de
Parnamirim, Avenida Brigadeiro Everaldo Breves, 316, Centro.

5 ANALISE E DISCUSAO DOS RESULTADOS

A seguir a andlise e discursdo dos resultados usados na pesquisa estatistica,
coletados através dos questionarios e as 18 questbes propostas por Meyer e Allen
(1991).

5.1 PERFIL SOCIO DEMOGRAFICO DOS BANCARIOS

Para tracar o perfil demografico dos bancarios utilizou-se a estatistica
descritiva simples, com a amostra de 36 respondentes, expostos através de graficos
e tabelas. A primeira variavel a ser analisada € o género. Neste caso, ha uma

predominancia masculina, compondo 22 dos entrevistados, no Grafico 1:

Gréafico 1 — Género do pesquisado

Masculino 22

m Género do
Pesquisado

Género

Feminino 14

0 6 12 18 24 30 36
Quantidade de Pessoas

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Na Tabela 1, a faixa etaria varia dos 25 aos 65 anos, estando sua maioria
entre os 46 e 55 anos, correspondentes a 16 pessoas. Quase metade da Agéncia
possui idade acima dos 46 e no maximo 55 anos, caracterizando uma faixa etaria
experiente no mercado de trabalho, com 44,44% dos respondentes. Mas, é notério
gue um percentual expressivo de 27,78% estd abaixo dos 35 anos, na busca pela

construcdo de uma carreira profissional.
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Tabela 1 — Faixa Etéaria

Faixa Etéria Frequéncia Percentual (%)
Até 25 anos 01 2,78
Entre 26 e 35 anos 10 27,78
Entre 36 e 45 anos 04 11,11
Entre 46 e 55 anos 16 44,44
Acima de 55 anos 05 13,89
TOTAL 36 100,00

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

A Tabela 2 trata do item estado civil. As respostas indicam que a maioria é
casada ou tem um companheiro (a), seguidos pelos solteiros. Dos 36 respondentes,
63,89% sédo casados. A segunda categoria foi a dos solteiros com 25%. As demais

categorias somaram 11,11%.

Tabela 2 — Estado Civil

Estado Civil Frequéncia Percentual (%)
Solteiro 09 25,00
Casado/ Companheiro 23 63,89
Separado/ Desquitado 03 8,33
Viavo 01 2,78
TOTAL 36 100,00

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

A Tabela 3, investiga a escolaridade. Para ingressar na Caixa Econdémica
Federal, o edital do concurso publico exige no minimo o ensino médio completo, por
isso ndo ha ninguém com grau de instrucao inferior.

Em um universo de 100,00% dos pesquisados, 66,67% tem o Superior
completo, enquanto que 19,44% tem Pés-Graduacdo. Este percentual pode ser
melhorado, como forma de comprometimento com os resultados da empresa,
observe tabela a seguir:

Tabela 3 — Grau de Instrucéo

Grau de Instrucdo Frequéncia Percentual (%)

Médio Completo 02 5,56

Superior Incompleto 03 8,33
Superior Completo 24 66,67
Pés-Graduacao 07 19,44
TOTAL 36 100,00

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.
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Quanto ao tempo dedicado ao servico no banco, houve um empate entre as
classificacao etéria que possui entre 1 e 5 anos na empresa e 0s empregados que
possuem mais de 25 anos dedicados ao trabalho bancario, fator equilibrado entre o
inicio da carreira e a consolidacdo alcancada ao longo da trajetéria profissional.

Nenhum respondente tem menos de 1 ano de servigo.

Tabela 4 — Tempo de Servigo

Tempo de Servico Frequéncia Percentual (%)

Menos de 1 ano 00 0,00
Entre 1 e 5 anos 12 33,33
Entre 6 e 15 anos 06 16,67
Entre 16 e 25 anos 06 16,67
Acima de 25 anos 12 33,33
TOTAL 36 100,00

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Ha um percentual de 33,33 que ainda estdo nos seus primeiros cinco anos de
servico, enquanto que outra parte de 33,33% esta acima dos 25 anos de servico. Os
demais estdo entre 6 e 25 anos, fator equilibrado na Agéncia Parnamirim, que pode
ser visto como facilitador de repasse do conhecimento, oS mais novos tem
oportunidade de aprendizado e podem observar quem ja esta na empresa ha
bastante tempo, em contra ponto 0s mais antigos sao Vvistos como menos
comprometidos.

A tabela 5 resume o perfil demografico que se destaca entre os funcionarios
da Agéncia Parnamirim. Do universo de 36 respondentes, o perfil predominante é do
género masculino com 61,11%. A maioria esta com idade entre 46 e 55 anos,
representados por 44,44% e sdo casados. Possuem grau de escolaridade superior
completo, correspondendo a 66,67%. Quanto ao tempo de empresa, a Agéncia
demonstra um equilibrio entre aqueles que tém menos de cinco anos e 0s acima dos

25 anos de servico, ambos com 33,33%.
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Tabela 5 — Perfil demogréfico predominante dos Pesquisados

Perfil Predominante Percentual (%)

Género Masculino 61,11
Faixa Etaria Entre 46 e 55 anos 44,44
Estado Civil Casado/ Companheiro 63,89
Grau de Instrucéo Superior Completo 66,67
: Entre 1 e 5 anos/ 33,33

Tempo de Servico .
Acima de 25 anos 33,33

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Para avaliar a importancia da Organizacdo na vida de seus funcionarios foi
atribuida uma escala de valores variando de 0 a 10, onde como resultado ndo houve
nota inferior a 6. Predominou a nota 10, dada por 12 dos 36 respondentes.
Empataram as notas 8 e 9, cada uma com 10 pessoas e as outras 3 atribuiram nota
7 para o valor que a Caixa tem em suas vidas. Dessa forma, a Caixa Econ6mica
Federal, obteve em sua maioria nota acima de 8, e 33,33% dos pesquisados

atribuem a nota maxima.

Grafico 2 — Escala de valor da Organizacao para o Pesquisado
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

5.2 COMPROMETIMENTO AFETIVO

As seis primeiras questdes abordam o comprometimento afetivo, conforme

Quadro 2, usados para identificar o grau de concordancia dos respondentes.
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Quadro 2 — Indicadores do Instrumento de Meyer e Allen (1991)

Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira nesta organizacao.
Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.

Eu ndo sinto, em mim, um forte senso de integragdo com esta organizagao.
Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagao.

Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagao.

S T S o

Esta organizagéo tem um imenso significado pessoal para mim.

Fonte: Meyer e Allen (1991).

Foram avaliadas com 6 indicadores e com grau de concordancia numerados
de 1 a 5, onde 1=discordo plenamente; 2=discordo pouco; 3=em duvida; 4=concordo

pouco e 5=concordo plenamente, conforme Tabela 06.

Tabela 6 — Grau de Concordéncia dos bancarios da Agéncia Parnamirim/RN

sobre os indicadores do Comprometimento Organizacional na dimenséo Afetiva

1 2 3 4 5 6
Grau de Eu seria muito feliz | Eu realmente sinto | Eu ndo sinto, em |Eu ndo me sinto| Eu n&do me sinto | Estaorganizacdo
Concordancia emdedicar o resto [ os problemas da |mim, um forte senso |emocionalmente | como uma pessoa | temumimenso
de minha carreira | organizagdo como | de integragdo com |vinculado aesta| de casanesta |[significado pessoal
nestaorganizacdo | se fossem meus esta organizacao organizacgao organizacao paramim
Discordo Plenamente 2 4 16 23 22 !
5,56% 11,11% 44,44% 63,89% 61,11% 2,78%
Discordo Pouco 1 3 6 2 6 1
2,78% 8,33% 16,67% 5,56% 16,67% 2,78%
Em dévida 3 3 6 2 5 3
8,33% 8,33% 16,67% 5,56% 13,89% 8,33%
Concordo Pouco 10 19 ! 6 2 !
27,78% 52,78% 19,44% 16,67% 5,56% 19,44%
Concordo 20 7 1 3 1 24
Plenamente 55,56% 19,44% 2,78% 8,33% 2,78% 66,67%
TOTAL 36 36 36 36 36 36
100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

As afirmativas, 1, 2 e 6 apresentam percentuais de 55,56%, 52,78% e 66,67%
com grau de concordancia para comprometimento afetivo. Ja para as afirmativas 3,
4 e 5 0s percentuais sdo respectivamente 44,44%, 63,89% e 61,11% e embora o
enunciado negue o comprometimento, para efeito de andlise, consideramos a
inversdo do significado. Assim, ao discordarem das afirma¢des, concordam que
44,44% dos respondentes se sentem integrados com a organizacdo; 63,89% estao
emocionalmente vinculados a empresa e 66,67% tem a Caixa Econbmica com

grande significado em suas vidas.
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Segundo Meyer e Allen (1990: 3), “Empregados com um forte
comprometimento afetivo permanecem na organizacao porque eles querem [...]"; Os
empregados se sentem integrados a organizagcdo e possuem maior motivacao e
desejo de contribuir para sua empresa.

O vinculo afetivo destaca a natureza emocional que pode unir individuo e
organizagao, em funcdo do atendimento de expectativas e necessidades pessoais.
Se expressa atraves de sentimentos de gostar, sentir-se leal, desejar se esforcar em
prol da organizacdo (MEYER; ALLEN, 1991).

5.2. COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

As seis questdes sequenciais se referem ao comprometimento instrumental

ou calculativo, conforme Quadro 3:

Quadro 3 — Indicadores do Instrumento de Meyer e Allen (1991)

7. Na situacdo atual, ficar nesta organizacao é, na realidade, uma necessidade mais do que um
desejo.
Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta organizacéo agora.
Se eu decidisse deixar esta organizacdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada.
10. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao.
11. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizagéo, eu poderia pensar em trabalhar
num outro lugar.
12. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizagdo seria a escassez de

alternativas imediatas.

Fonte: Meyer e Allen (1991)

Foram avaliadas com 6 indicadores e com grau de concordancia numerados
de 1 a 5, onde 1=discordo plenamente; 2=discordo pouco; 3=em duvida; 4=concordo

pouco e 5=concordo plenamente, conforme Tabela 07.
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Tabela 7 — Grau de Concordéancia dos bancarios da Agéncia Parnamirim/RN sobre

os indicadores do Comprometimento Organizacional na dimensao Instrumental

1 2 3 4 5 6
Na situacdo atual, ficar Mesmo que eu Se eu decidisse deixar | Eu acho que teria Sde zu ié rlé(:jtlvegse Una das E)ou.cas
Grau de nesta organizacdo é, | quisesse, seria muito |  esta organizagdo poucas asto ano ¢e mim co?sequdenzlgs
Concordancia na realidade, uma dificil para mim agora, minha vida | alternativas se nesta grggnlzagao, negta Ivas de geixar
necessidade mais do deixar esta ficaria bastante deiasse esta | pto sn|: pensar es, a orgamzagag
que um desejo organizagéo agora desestruturada organizagéo em trabaihar num | seria a. escgssezl ¢
outro lugar |alternativas imediatas.
) 6 2 3 10 6 6
Discordo Plenamente

16,67% 5,56% 8,33% 21,78% 16,67% 16,67%

. 9 3 4 6 7 8

Discordo Pouco

25,00% 8,33% 11,11% 16,67% 19,44% 22,22%

L 1 1 3 5 7 6

Em davida

2,78% 2,78% 8,33% 13,89% 19,44% 16,67%

8 11 9 6 10 5

Concordo Pouco

22,22% 30,56% 25,00% 16,67% 21,718% 13,89%

Concordo 12 19 17 9 6 1
Plenamente 33,33% 52,78% 47,22% 25,00% 16,67% 30,56%

TOTAL 36 36 36 36 36 36

100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Na apuragéo dos resultados para avaliar o comprometimento calculativo, os
respondentes na afirmativa 1 “Na situagao atual, ficar na Caixa Econémica é na
realidade, uma necessidade mais do que um desejo” com um percentual de
33,33%. “Mesmo que quisesse, seria muito dificil deixar a organizagao” com
52,78%, ou seja, a maioria concorda com a assertiva. Da mesma forma, para
47,22% se deixasse a empresa ficaria com a vida desestruturada. E cerca de 30%
dos pesquisados julgam que se deixassem a Caixa, ndo haveria muitas alternativas
imediatas, além de ja terem se doado muito em prol da empresa.

O vinculo de natureza instrumental implica uma avaliacdo dos custos
associados a sair e, portanto, envolve um calculo de perdas e ganhos nas trocas
gue o individuo faz com a organizacao. [...] Aqueles cuja ligacdo esta baseada no
comprometimento instrumental continuam empregados porque precisam. (MEYER,;
ALLEN, 1991, p. 67).

5.2. COMPROMETIMENTO NORMATIVO

Por dltimo, as seis questdes para avaliar 0 comprometimento normativo.
Foram avaliadas com 6 indicadores e com grau de concordancia numerados de 1 a
5, onde 1=discordo plenamente; 2=discordo pouco; 3=em duvida; 4=concordo pouco

e 5=concordo plenamente, observe Quadro 4.
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Quadro 4 - Indicadores do Instrumento de Meyer e Allen (1991)

13. Eu ndo sinto nenhuma obrigagdo de permanecer nesta organizacao.

14. Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar esta organizagéo
agora.

15. Eu me sentiria culpado se deixasse esta organizagdo agora.

16. Esta organiza¢do merece minha lealdade.

17. Eu ndo deixaria esta organiza¢do agora, porque tenho uma obrigacdo moral com as pessoas
daqui.

18. Eu devo muito a esta organizagao.

Fonte: Meyer e Allen (1991)

Analisando a Tabela 8 sobre o enfoque normativo, os funcionarios com
comprometimento normativo permanecem na organizagao porque eles se sentem

obrigados.

Tabela 8 — Grau de Concordéncia dos bancarios da Agéncia Parnamirim/RN

sobre os indicadores do Comprometimento Organizacional na dimensdo Normativa

1 2 3 4 5 6
Eu nio sint h Mesmo se fosse Eu ndo deixaria esta
Grau de u na('; sin o~ne2 UMa |\ antagem para mim, | Eu me sentiria culpado | Esta organizacéo | organizagao agora, Eud it "
Concordancia obrigacao de sinto que n&o seria se deixasse esta merece minha porque tenho uma u devo multo a esta
permanecer nesta ; o S organizagao
R ~ certo deixar esta organizagao agora lealdade obrigagdo moral com
organizagao organizagao agora as pessoas daqui
Discordo Plenamente 2 u 15 2 1 3
33,33% 30,56% 41,67% 5,56% 30,56% 8,33%
Discordo Pouco 7 7 ! 1 N 2
19,44% 19,44% 19,44% 2,78% 13,89% 5,56%
Emdavida 2 4 5 4 2 2
5,56% 11,11% 13,89% 11,11% 5,56% 5,56%
Concordo Pouco M 8 6 8 8 u
25,00% 22,22% 16,67% 22,22% 22,22% 30,56%
Concordo 6 6 3 21 10 18
Plenamente 16,67% 16,67% 8,33% 58,33% 27,78% 50,00%
TOTAL 36 36 36 36 36 36
100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Ao afirmarem que discordam plenamente com “Eu nao sinto nenhuma
obrigacdo de permanecer nesta organizagao” 33,33% dos respondentes,
concordam que se sentem obrigados a permanecer nela, pois para efeito de andlise
a assertiva possui sentido invertido, ou seja, quando se responde discordo, na
verdade esta concordando com as afirmacfes. Se fosse vantagem, 30,56%
deixariam a empresa, ja 16,67% concorda que ndo seria certo deixar a organizacao
agora. Apenas 8,33% sentiriam culpa de deixa-la, mas 41,67% afirmam que néo se
sentiriam culpados em ir embora. A afirmativa 4: “Esta organizagcao merece minha

lealdade”, obteve 58,33% de concordancia plena. Para 27,78% nao deixariam a
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Caixa porque tem obrigacdo moral com os colegas de trabalho. E para o indicador 6
“Eu devo muito a esta organizagao”, 50,00% concorda que boa parte do que tem
deve a empresa, caracterizando o comprometimento normativo, onde segundo

Meyer e Allen (1997), expressa sentimentos de obrigacao e dever.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Ap6s a conclusdo dos dados coletados, os resultados da pesquisa
demonstraram a existéncia das trés dimensdes do comprometimento organizacional
proposto por Meyer e Allen em seu modelo: afetiva, instrumental e normativa com os
empregados publicos da Agéncia Parnamirim. Todas apresentaram percentuais
altos como o afetivo que nos indicadores variaram de 55,56% na dedicacao de suas
carreiras e 66,67% que afirmam que a instituicdo tem imenso significado para eles.

Significado esse, que pode ser atribuido também ao fato de realizagcéo
pessoal por ter passado em concurso publico e possuir estabilidade no emprego,
além dos muitos beneficios proporcionados pela empresa, identificacdo com sua
missao e o forte lado social.

Para agregar a ideia de custos, 0s pesquisados apontam que 52,78% ainda
gue quisessem seria muito dificil deixa-la. Os anos dedicados ao servico e 0s
compromissos assumidos faz com que percebam que o mercado de trabalho néo
oferece as mesmas vantagens, como exemplo: as associacdes, as taxas de juros e
de empréstimos diferenciadas, a isencdo de tarifas, a possibilidade de
encarreiramento e o préprio salario faz com que optem em permanecer.

Quanto a dimensdo normativa, todas as atividades sdo embasadas em
manuais normativos, e seus funcionarios sentem obrigacdo e dever. Dos
respondentes, 33,33% se sentem obrigados a permanecer, 58,33% acreditam que a
Caixa merece sua lealdade e metade (50%) concorda que boa parte do que tem
devem a empresa.

A intencdo deste trabalho foi demonstrar que existe comprometimento entre
seus colaboradores, ndo foi objetivo criar ou alterar teorias ja existentes; mas,
permitir aos gestores identificar os tipos para reduzir conflitos entre os objetivos
individuais e 0s organizacionais.

Da mesma forma, a pesquisa coleta os dados que podem apontar o

sentimento das pessoas haquele momento e 0 mesmo funcionario pode demonstrar
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vérios tipos de comprometimento em diferentes periodos e situagdes, além do perfil
gue pode ser alterado com a chegada ou saida de pessoas no quadro funcional da
agéncia.

Como sugestao para estudos futuros, pode-se investigar qual a relagcéo entre
o comprometimento dos funcionarios com o crescimento do trabalho desenvolvido

na unidade para o alcance das metas estabelecidas pelas unidades regionais.
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