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“O segredo do sucesso ndo € prever o futuro. E
preparar-se para um futuro que nao pode ser
previsto.” (Michael Hammer)



RESUMO

As empresas do século XXI atuam em ambientes competitivos e necessitam adotar
acOes proativas visando aumentar os respectivos niveis de competitividade. Nessa
linha, a adogéo de politicas de gestdo de pessoas que impulsionem o desempenho
dos empregados e aumentem o nivel de comprometimento com a organizagao,
fazem parte do contexto de suporte a competitividade. A andlise do nivel de
comprometimento de funciondrios, portanto, representa etapa fundamental para as
praticas de gestdo de pessoas. Nesse cenério, 0 objetivo do presente trabalho é
analisar o enfoque de comprometimento organizacional percebido por funcionéarios
da Administragéo Central dos Correios e as relagbes existentes entre o grau de
comprometimento e dados demograficos dos colaboradores. Desta forma foi
realizada uma pesquisa de carater descritivo, do tipo quantitativa, que por meio de
um questiondrio desenvolvido por Meyer e Allen (1991) possibilitou atingir os
objetivos da pesquisa. O referencial tedrico explorou os principais conceitos e
tipologias relacionados com o tema pesquisado, sendo que comprometimento
organizacional € definido, para os efeitos deste trabalho, como um vinculo de
natureza afetiva, normativa ou calculativa estabelecido entre o individuo e a
organizacdo. Os dados foram coletados junto a funcionarios da Administracdo
Central dos Correios, em Brasilia — DF. O questionario utilizado englobou os trés
enfoques de comprometimento estudado, a partir de uma escala do tipo Likert de
concordancia (l=discordo totalmente até 5=concordo totalmente); bem como
guestbes socio-demograficas. Esse questionario foi distribuido pessoalmente e por
intermédio da Intranet da empresa. A amostra atendeu a propor¢cdo minima indicada
por Richardson, 310 funcionarios, e caracteriza-se como amostra por acessibilidade.
Os dados foram analisados com o auxilio do software SPSS versao 13, mediante
técnicas estatisticas descritivas (média, moda, desvio padrdo) e inferenciais (Teste-
T). Os resultados revelaram o comprometimento afetivo como o predominante na
empresa. A pesquisa, também, identificou uma significativa diferenca da percepcao
do comprometimento nos quesitos sexo, idade, tempo de servigo e fungéo ocupada.
A pesquisa realizada pode contribuir para outros estudos sobre comprometimento
organizacional, principalmente no que se refere a relacdo entre as politicas de
gestdo de pessoas e o comprometimento.

1. Comprometimento 2. Comportamento 3. Organizagéo
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1 INTRODUCAO

Neste inicio de século XXI as organizagbes estdo imersas em um ambiente
dindmico, com constantes mudancas tecnoldgicas, sociais, econémicas e politicas.
Nesse contexto, a sobrevivéncia das empresas esta fundamentada na busca pela

competitividade, que vem se tornando cada vez mais acirrada.

Com a agilidade das mudancas e competitividade do mercado, uma empresa
prevenida, que possui visdo de futuro e informagédo, acompanha a evolugdo da
tecnologia e as mudangas de mercado. Portanto, € recomendavel que a empresa
esteja atenta a este ambiente com rapidas e profundas transformacdes e busque

novas idéias, antecipando-se e sendo agente da propria mudanca.

Este cenario da busca pela competitividade ndo estd centrado apenas em
estratégias adequadas de mercado, finangas, logistica e marketing. A vantagem
competitiva também esta nos colaboradores da empresa, que internalizam os
objetivos estratégicos da organizacdo e o executam como se fossem seus proprios

objetivos.

Nesse sentido, pode-se dizer que quando um individuo se identifica com a
organizacdo e deseja manter-se como um membro dela para satisfazer seus
interesses e facilitar o alcance da missdo organizacional, h4 a identificacdo do
comprometimento organizacional (FLAUZINO; BORGES-ANDRADE, 2008).

Nessa linha, cabe aos administradores de sucesso lidar com essas incertezas. No
entanto, é necessario que haja comprometimento por parte dos funcionarios. Assim,
“os funcionarios comprometidos com sua empresa tornam-se sua margem
competitiva” (DESSLER, 1996, p. 5). Desta forma, os estudos relacionados ao
comprometimento organizacional sdo favoraveis a busca de estratégias para
aumentar o comprometimento organizacional do empregado, pois consideram esta
acado uma vantagem competitiva sobre as outras empresas que nao tem seguido tal

estratégia (SILVA, 2007).

E evidente que um alto grau de comprometimento com a organizagéo contribui para

gue as empresas alcancem seus objetivos, como relata Muller (2005). Assim, o
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sucesso da organizacdo esta nos colaboradores comprometidos e dispostos a lutar

pelos objetivos da organizagéo.

1.1 Contextualizagcao do Assunto

A consecucdo de objetivos, o alcance de metas e a competitividade de uma
empresa dependem, necessariamente, do comprometimento organizacional de seus
membros trabalhadores. Por isso faz-se necessario a realizacdo de pesquisas e

estudos nesse campo.

A pesquisa sobre comprometimento organizacional ganhou impulso no final da
década de 1970, fortemente marcado pela investigagdo do comprometimento no
trabalho. No entanto foi a partir de 1990 que a visdo do comprometimento foi
reconhecida como um fenémeno multidimensional devido a sua ‘constelacdo de
conceitos’ (BASTOS, 1994).

No Brasil, as pesquisas de Chang (2001), Medeiros (2003), Bastos (1994) e
Bandeira (1999) sdo provas do crescente interesse pelo tema. Esses pesquisadores
estdo contribuindo para um conceito nacional do comprometimento, bem como para

o desenvolvimento de instrumentos de mensuragao mais completos (SILVA, 2007).

Os estudos acerca do comprometimento tém introduzido a analise do tema sob
diversos aspectos, a serem tratados ao longo do préximo capitulo deste trabalho e
gue serdo a base para a analise do comprometimento organizacional identificado

nos Correios.

1.2 Formulagé&o do problema

Os Correios, uma organiza¢do publica que trabalha com a pontualidade de seus
servicos e que é reconhecida pelos brasileiros como uma das cinco empresas mais
confiaveis, devem estar atentos ao grau de comprometimento de seus funcionarios,
pois a falta de comprometimento pode afetar a imagem do servico prestado pela

empresa.



12

Segundo Randall (1998) citado por Silva (2007), os estudos acerca do
comprometimento  organizacional tém revelado que baixos niveis de
comprometimento remetem a baixa qualidade de trabalho, possiveis pedidos de

demisséo, lentiddo no avango da carreira, atrasos, maior rotatividade e absenteismo.

A importancia deste estudo esta na possibilidade de um maior entendimento acerca
das relacdes existentes entre determinadas variaveis e comportamentos que devam
contribuir para o alcance das metas e objetivos organizacionais, gerando assim, o
estabelecimento de relacionamentos desejaveis no ambiente de trabalho, propicios

a obtencao do sucesso continuo.

Considerando esse contexto, esta pesquisa propde-se a responder a seguinte
guestdo: qual o enfoque de comprometimento organizacional predominante entre
funcionarios da Administracdo Central dos Correios e possiveis relacdes entre
varidveis demogréficas e funcionais desses funcionarios com a percepcdo do

comprometimento?

1.3 Objetivo Geral

Identificar o enfoque de comprometimento organizacional predominante nos
funcionarios da Administragdo Central dos Correios e possiveis relacdes entre
variaveis demogréficas e funcionais desses funcionarios com a percep¢ao a respeito

do comprometimento.

1.4 Objetivos Especificos

¢ Identificar o enfoque geral de comprometimento organizacional predominante nos

funcionarios da Administracéo Central dos Correios.

e Identificar as principais caracteristicas pessoais inerentes aos funcionarios

entrevistados em cada um dos focos de comprometimento.
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1.5 Justificativa

O sucesso dos objetivos estratégicos da empresa advém do comprometimento de
seus funcionarios. Assim, ter empregados comprometidos é benéfico para o

aumento do desempenho da organizagéo.

7

O comprometimento € um importante conceito para as organiza¢cdes e muitas
empresas tém reconhecido que a qualidade dos servicos tem como base o
comprometimento de seus funcionarios. Segundo Muller (2005, p. 511), “o
comprometimento esta baseado na evidéncia de que dele derivam atitudes e

comportamentos que aumentam o desempenho do colaborador”.

O comprometimento organizacional € um tema que deve ser bem entendido pela
organizacdo para uma melhor gestdo das pessoas e consequente sucesso Nnos

negocios.

A andlise do comprometimento organizacional por meio do estudo de suas
dimensdes possui uma grande aplicabilidade pratica visto que oferece embasamento
tedrico aos gestores, auxiliando-os no direcionamento de esforcos com o objetivo de

engajar o colaborador a empresa.

Assim, esta pesquisa busca verificar no contexto da Administragdo Central dos
Correios, percepgfes sobre o comprometimento organizacional dos funcionérios da
empresa, a fim de impulsionar novas politicas de gestdo de pessoas que possam

elevar o grau de comprometimento de seus funcionarios.

Este trabalho vem a contribuir propiciando uma base de auxilio a tomada de
decisdes no sentido de implantar acdes e politicas para desenvolver as bases de
comprometimento organizacional dos Correios de forma a facilitar a consecucao dos

objetivos organizacionais.
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1.6 Métodos e Técnicas de Pesquisa

A pesquisa do comprometimento organizacional realizada na Administracdo Central
dos Correios se configura como de natureza quantitativa, uma vez que avalia a
forma de comprometimento percebida por um conjunto de colaboradores da

empresa, mediante levantamento de percepgodes.

A coleta de dados se deu por meio de um questionério, j& validado, que busca
identificar em qual nivel de comprometimento o funcionario est4 enquadrado. Este
modelo foi desenvolvido por Meyer e Allen (1991) e adaptado ao Brasil por Siqueira
(2001), além de incluir itens referentes a dados demograficos e funcionais dos
respondentes. O questionario foi aplicado a 310 funcionarios da Administracao

Central, cuja amostra foi do tipo probabilistica, por acessibilidade.

A andlise de dados se deu por meio do software estatistica SPSS, por meio de
estatistica descritiva e Teste T, de modo a permitir anélises do comprometimento
predominantes e tendéncias de comprometimento em fungéo de caracteristicas dos

pesquisados.

1.7 Estrutura e Organizacao da Monografia

O presente trabalho esta estruturado em quatro capitulos que orientardo o trabalho
sobre comprometimento organizacional a ser desenvolvido nos Correios. Para tanto,
0 primeiro capitulo apresentou o problema de pesquisa: caracterizacdo geral do

tema, objetivos e justificativa da pesquisa a ser desenvolvida.

O segundo capitulo versa sobre o referencial tedrico acerca do comprometimento.
Esse capitulo tratara das diversas vertentes tedricas, dos conceitos identificados

nesse tema e dos principais enfoques e correlatos envolvidos no assunto.

O capitulo 3 expbe a metodologia a ser aplicada na pesquisa sobre a forma de
comprometimento predominante na Administragéo Central dos Correios, bem como

a forma em que os dados serdo coletados e analisados. Esse capitulo também
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envolve a caracterizagdo da organizagdo a ser pesquisada e possui de um
cronograma que estabelece as datas previstas das acBes necessarias para a

concluséo da elaboragéo deste trabalho.

Nos elementos poés-textuais tem-se a lista de referéncias literarias que deram
subsidios para o desenvolvimento do projeto e o modelo do questionario a ser

aplicado na coleta de dados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo aborda uma revisao bibliografica do tema estudado, servindo

como referencial tedrico para a pesquisa a ser desenvolvida.

Na literatura, h& contribuicdo de distintas disciplinas cientificas, durante mais de trés
décadas de estudo, sobre as diversas concepgbes do comprometimento
organizacional (ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS & COLS, 2004).

A Sociologia, as Teorias Organizacionais e a Psicologia Social foram trés areas de
teoria contribuiram para a investigagdo do comprometimento organizacional. A partir
dessas origens de contribuicdo, foi possivel identificar cinco grandes vertentes de
pesquisa: o enfoque afetivo; instrumental; sociolégico; comportamental e normativo
(BASTOS, 1993).

O comprometimento pode ser dirigido a diversos focos. De acordo com Naves e
Coleta (2003), mudltiplos aspectos podem ser alvos do comprometimento do
individuo: a organizacgédo, o sindicato, a carreira, 0 grupo de colegas, o conjunto de
tarefas executadas, os objetivos e os valores.

Este trabalho se limitard& a abordagem do comprometimento com foco na
organizagcdo, no qual ainda “podem ser identificadas distintas abordagens que
implicam em conceituagdo e propostas de mensuracdo diferenciadas” (BASTOS,
1994, p. 41), ou seja, 0 comprometimento com foco na organizagdo ou

comprometimento organizacional possui multiplas bases de naturezas distintas.

A seguir, serdo tratados com mais aprofundamento 0s conceitos, as principais
vertentes, 0s antecedentes e 0s consequentes sobre os estilos de comprometimento

com foco na organizacao.

2.1 Conceito de Comprometimento

Varios pesquisadores assumem que O comprometimento organizacional € um

vinculo existente entre o individuo e a organizagdo em que trabalha. No entanto,
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uma divergéncia do conceito se refere & forma com que esse vinculo é estabelecido.
Bandeira, Marques e Veiga (2000) entendem o comprometimento organizacional
como um forte vinculo individuo-organizagdo, que dispensaria energia e lealdade

nesta relacdo. Este ultimo fator também interpretado por Bastos (1994).

Para Mowday (1982), o vinculo existente nesta relagdo esta caracterizado pelos
fatores: esforco, crenca e aceitacdo de valores e objetivos propostos pela

organizacdo, bem como o desejo de se manter neste contexto.

Rego e Souto (2002) afirmam que do vinculo derivam atitudes e comportamentos
relevantes para a organizagdo, Vvisto que atitudes ligadas a assiduidade,
desempenho, pontualidade, intencdo de abandono da organizagédo e comportamento

sdo precursores do comprometimento.

Segundo Bastos (1997, p. 101), o vinculo pode ser descrito como “o desejo de
permanecer, de continuar; o sentimento de orgulho por pertencer; a identificagéo, o
apego, o0 envolvimento com objetivos e valores e engajamento, exercer esforgo,

empenho em favor de”.

Enfim, h& varios anos o comprometimento organizacional pode ser entendido como
um vinculo, ligagdo, conexdo e envolvimento entre o individuo e a organizacéo,

conforme sugerem distintos autores (Quadro 1).

Kanter (1968) — ligacdo afetiva e emocional de um individuo com o grupo.

Sheldon (1971) - conex&o entre a identidade da pessoa e da organizacao.

Hall at al (1970) - congruéncia entre as metas individuais e organizacionais.

Buchanan (1974) - ligacdo afetiva com as metas e valores organizacionais.

Mowday at al. (1982) — identificacdo e envolvimento do individuo com uma organizagao.

Quadro 1: Definicdes do Comprometimento Organizacional
Fonte: Adaptada da Figura 2 Definicdes do Comprometimento Organizacional de Silva (2007, p.
23)

Diante do exposto, pode-se afirmar que o comprometimento organizacional é
caracterizado por um envolvimento que incita o individuo a realizar um esforgco em
prol da empresa, sendo este afetado pela natureza do vinculo: afetivo, calculativo ou
normativo (NAVES e COLETA, 2003).
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2.2 Comprometimento Afetivo

O comprometimento afetivo é o enfoque mais abordado no comprometimento
organizacional e tem como base as teorias de Etzioni (1975), que foram aprimoradas

com os trabalhos de Mowday, Porter e Steers (1979).

O comprometimento afetivo, também designado como atitudinal por alguns autores,
€ caracterizado pela identificacdo do funcionario com a organizagdo, desejando
manter-se como membro desta, de modo a viabilizar a execugdo dos objetivos
organizacionais (MULLER et al., 2005).

Neste mesmo enfoque, autores como Porter et al. (1979), Mowday (1998) e Meyer e
Allen (1997), citados por Silva (2007, p. 30), convergem nha idéia de que o
comprometimento afetivo possui relacéo com trés componentes “uma forte crenca e
aceitacdo das metas e valores da organizagdo; uma disposicdo em exercer um
consideravel esforco em nome da organizacdo e um firme desejo de manter-se

como membro da organizacao”.

Esses autores complementam essa definicAo com o sentimento de lealdade que o
individuo possui com a organizagéo. Corroborando com as idéias de Mowday, Porter
e Steers (1982), Bastos (1993, p. 54) afirma que a abordagem atitudinal envolve
sentimentos de lealdade, desejo de permanecer na organizacéo e de se esforgcar em

prol dela, complementando que:

“Quando o comprometimento é assim definido, ele representa algo
além da simples lealdade passiva a uma organizacdo. Ele envolve
uma relagéo ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si proprio

para contribuir com o bem-estar da organizac&o.”

Assim, este enfoque baseia-se no vinculo emocional e afetivo entre o individuo e a
organizacao, na qual o funcionario possui o desejo de contribuir com a organizagéo

e demonstra sentimento de orgulho em permanecer nela.

Ao contrario de alguns autores nacionais, 0s precursores desta corrente assinalam

que além das crencas e opinides dos individuos, o comprometimento afetivo pode
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ser interferido pelas agdes, bem como o comprometimento com a organizagao nao
exclui a probabilidade de comprometimento com outros aspectos do ambiente, como
familia, sindicato e partido politico (BASTOS, 1993).

2.3 Comprometimento Calculativo

O enfoque instrumental do comprometimento organizacional tem como base as
teorias de Becker (1960) e, posteriormente, Ritzer e Trice (1969) e Hrebiniak e Alluto
(1972). Becker (1960, citado por Medeiros e Enders, 1998) afirma que a
permanéncia do individuo na organizagdo ocorre devido a custos e beneficios
associados a sua saida. Desta maneira, acredita-se que o trabalhador preferia
permanecer na empresa, enquanto acreditava receber beneficios dela. Caso

contrario, o trabalhador optava por abandonar a organizacao.

Esta forma de comprometimento também €& conhecida como instrumental,
continuagdo ou side bet, que pode ser traduzido como trocas laterais, que seria uma

analogia ao tempo, esforco e dinheiro investidos pelos trabalhadores.

Segundo Bastos (1993), o enfoque instrumental teria uma natureza mais sociolégica
e seria a tendéncia de se engajar em linhas consistentes de atitudes devido aos
custos associados a agir de forma diferente, mecanismo este que envolve

investimentos que limitam o raio de a¢do posterior.

2.4 Comprometimento Normativo

A vertente normativa do comprometimento organizacional surgiu com a teoria de
Wiener (1982) e posteriores trabalhos de McGee e Ford (1987), ambos influenciados
por Etzioni (1975). Para esses autores, os individuos comprometidos exibem

comportamentos organizacionais que acreditam que seria certo e moral fazé-lo.

O comprometimento normativo pode ser definido como “a totalidade das pressoes
normativas internalizadas e a consequente acdo, de maneira a satisfazer os

interesses organizacionais” (Wiener, 1982, citado por Silva, 2007, p. 31).
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Wiener e Vardi (1990, citados por Naves e Coleta, 2003) defendem a influéncia da
cultura organizacional nos trabalhadores, a fim de envolvé-los nos ideais da
empresa. Os autores ressaltam que a cultura s6 sera influenciavel desde que os

valores e normas sejam reconhecidos pelos membros como conduta moral e ética.

Outra abordagem desses autores se refere as pressdes internalizadas em padrdes
de comportamento, tais como o sacrificio, a persisténcia e a preocupagédo pessoal.
Nesse sentido, Bastos (1993, p.58) relata que a cultura é definida como o conjunto
de valores que produzem pressées normativas sobre os membros, as quais se
associam ao sistema de recompensas para influenciar o comportamento, ou seja, as

pressdes predispdem o individuo a se comportar conforme padrdes internalizados:

“Quanto mais forte o comprometimento, maior a predisposi¢cdo do
individuo guiar as suas agbes por padrdes internalizados, mais do
gue consideragfes racionais acerca das consequéncias dessas
acbes. Assim, individuos comprometidos apresentam certos
comportamento ndo porque eles calculam que, em os apresentando,
obteréo beneficios pessoais, mas porque eles acreditam que é certo

e moral fazé-lo.”

Bandeira, Marques e Veiga (2000) afirmam que esses pesquisadores também
acreditam que o comportamento é determinado pelo fator atitudinal, no sentido da
atitude como resultado da avaliacdo dos resultados da acgéo e pelo fator normativo,
acerca da percepcdo da acdo como resultado de pressdes normativas, geralmente

da cultura da empresa.

Segundo Rego e Souto (2004), o comprometimento normativo € identificado quando
o trabalhador interioriza as normas organizacionais ou quando recebe beneficios e

experiéncias que o induzem a sentir vontade de agir reciprocamente.

2.5 Antecedentes e Consequientes do Comprometimento

Apesar de Bandeira, Marques e Veiga (2000) afirmarem serem recentes os estudos
acerca das correlagbes das politicas organizacionais com o0 comprometimento
considerando, portanto, pouco consistentes em sua totalidade, os estudos nesse

sentido perduram desde 1982.
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Estudiosos como Mowday, Portes e Steers (1982) jA se preocupavam com a
identificacdo de antecedentes do comprometimento e consolidaram uma estratégia
de pesquisa que se define pelo uso de dados quantitativos e emprego de analises

estatisticas para identificar vinculos causais entre dados coletados (BASTOS, 1994).

Mathieu e Zajac (1990) também contribuiram com os antecedentes do
comprometimento ao publicarem uma revisdo e meta-analise dos antecedentes do
comprometimento que resumem os resultados das pesquisas realizadas nesta area,
conforme representado na Figura 1, onde o autor considera correlagfes entre 0 e 20

como pequenas, entre 21 e 40 como moderadas e acima de 40 como altas.

Assim, os estudos acerca do comprometimento buscam examinar 0 quanto o
comprometimento estd relacionado com as caracteristicas pessoais e
organizacionais, bem como sua relagdo com varidveis como o absenteismo,

rotatividade e desempenho no emprego.

Am‘ﬁedemes

3 :
Comprometimento
no Organizacional =

FIGURA 1: Antecedentes, Correlatos e ntes do Comprometimento
Fonte: Figura 2 Antecedentes, Correlatos e Consequentes do Comprometimento (correlagcdes
“corrigidas” apresentada na meta-anélise de Mathieu e Zajac, 1990) de Bastos (1993, p. 61).

Para Tamayo (2001), os antecedentes do comprometimento estdo ligados a

variaveis individuais (idade e tempo de empresa), caracteristicas do trabalho
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(tamanho, centralizacéo, formalizagdo), experiéncias no trabalho e caracteristicas do
papel.

A respeito destas variaveis, o autor afirma que quanto maior a idade e o tempo de
empresa, mais elevado serd o comprometimento. Entretanto, quanto maior o nivel
educacional, menor sera o grau de comprometimento. Além disso, Tamayo (2001)

estabelece correlagfes positivas entre o carater inovador e 0 comprometimento.

Corroborando com as idéias de Tamayo (2001), Bastos (1993) cita que maior idade,
maior tempo na organizagdo, maior nivel ocupacional e maior remuneracao
associam-se a um maior comprometimento. Bastos (1993) complementa a
informacgé&o afirmando que o comprometimento € maior entre os homens e que tende

a decrescer quanto maior o nivel educacional.

Quanto as relagdes grupo-lideranca, correlacbes mais elevadas de
comprometimento foram encontradas no estilo participativo de geréncia e na
habilidade de comunicacao do lider (BASTOS, 1993).

Bastos (1994) destaca outras correlagbes entre comprometimento e diversas

variaveis citadas por inimeros autores, conforme relatado no Quadro 2.

No que se refere aos conseqientes do comprometimento, as pesquisas buscam
relacionar as formas e graus de comprometimento com a performance do individuo
no trabalho, bem como as relacdes com as variaveis rotatividade e absenteismo.
Assim, os estudos apontam que o alto grau de comprometimento leva a menor
rotatividade, baixo absenteismo e melhoria do desempenho, ressaltando que a
relagdo comprometimento-rotatividade é mais forte em fase de inicio de carreira e
comprometimento-absenteismo e comprometimento-desempenho sdo mais fortes

nas fases intermediarias e finais da carreira (BASTOS, 1993).

Ainda no ambito dos consequentes, o autor afirma correlagbes mais expressivas
com varias intengbes comportamentais como desejo de deixar o emprego em busca

de um novo emprego.

Acerca das formas de comprometimento, os estudos tém mostrado que quanto
maior o grau de comprometimento afetivo do funcionario, maior serd sua
performance e quanto maior o grau de comprometimento instrumental, menos

satisfatorio sera o desempenho deste empregado no trabalho.
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Assim, no que se refere ao comprometimento afetivo, Meyer e Allen (1997), citados
por Silva (2007, p. 28), afirmam que “os indicadores de desempenho verificados em
diversas amostras, sugerem que empregados com forte comprometimento afetivo
serdo mais valiosos para a organizagdo do que aqueles que apresentam

comprometimento afetivo fraco.”

Nesse contexto, Zanelli et al. (2004) afirmam que empregados comprometidos
afetivamente apresentam melhores indicadores de desempenho e ainda possuem

menores taxas de rotatividade, absenteismo e intengéo de sair da empresa.

Ja no enfoque do comprometimento instrumental esses autores relatam uma relagéo
negativa do comprometimento com motivagdo, desempenho no trabalho e intencédo
de sair da empresa. Desta forma, empregados com alto grau de comprometimento
instrumental tendem a ser menos motivados e a apresentarem menor nivel de

desempenho no trabalho.

No ambito do comprometimento normativo, os autores afirmam que experiéncias
individuais de socializagdo cultural, familiar e social anteriores a entrada na empresa,
guando se internaliza a importancia de ser fiel a uma dada organizacdo; e o
processo de socializagdo na prépria empresa, na qual ap6s a sua entrada, o

trabalhador pode acreditar que é esperado dele um forte compromisso normativo.

Autor Citacéo
Luthan et al. (1987); Glisson e | As correlagdes entre o comprometimento e as
Durik (1988); Mottaz (1998) caracteristicas pessoais tendem a ser reduzidas. Maior

comprometimento esta associado com maior idade, maior
tempo na organizacdo e maior remuneracao.

Angle e Perry (1986) - Morris e
Scherman (1981) - Mowday et | O comprometimento entre as mulheres e entre os casados

al. (1982) - Dornstein e (homens e mulheres) tende a decrescer quanto maior for o

Matalon (1989) nivel educacional deles.

Buchnan (1974) - Kidron O comprometimento é mais elevado entre os que aderem a

(1978) - Blau (1987) ética protestante do trabalho.

Putti et al. (1989) O comprometimento é mais elevado entre os que aderem
aos valores extrinsecos.

Mathieu & Hamel (1989) A descentralizacdo afeta 0 comprometimento.

Chelte & Tausky (1987) O tipo de ocupacéo constitui um dos moderadores da
imensidade do comprometimento.

Vardi et al. Em organizac6es onde ha grande valorizacéo da sua

misséo, os trabalhadores apresentam maior
comprometimento normativo.

Caldwell et AL. (1990) Os processos de recrutamento e selecao, aliados a um
sistema de valores claros, se associam a niveis mais
elevados de comprometimento baseados na internalizacao.
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Butler & Vodanovich (1992)

O comprometimento normativo difere do instrumental em
termos de valores relativos ao trabalho: trabalhadores com
menos tempo ha organizagao e que sustentam um
comprometimento instrumental apdiam mais fortemente os
valores extrinsecos, e aqueles que apresentam um
comprometimento normativo valorizam 0s aspectos
intrinsecos do trabalho.

Witting-Berman & Lang (1990)

O comprometimento afetivo apresenta uma relacdo
negativa mais forte com sintomas de stress e alienagéo, e
relagBes positivas com comportamentos em favor da
sociedade.

Popper & Lipshitz (1992)

A preferéncia por trabalhar em organizag6es significativas
para a sociedade associa-se a0 comprometimento.

Shore & Wayne (1993)

O comprometimento afetivo se relaciona com a percepcao
do suporte organizacional, revelando-se preditor do
comportamento de cidadania organizacional, ao contrario
do instrumental.

QUADRO 2: Cita¢des descritas por Bastos (1994) sobre comprometimento v. variaveis

diversas

Fonte: Bastos (1997), citado por Silva (2007, p. 29)
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Para a viabilizacdo da analise do comprometimento organizacional percebido pelos
funcionarios dos Correios, neste capitulo serdo apresentados o0s aspectos
metodolégicos da pesquisa, de acordo com o desenvolvimento das seguintes
secOes: descricdo geral da pesquisa; caracterizacdo da organizagdo ou area/setor
investigado; caracterizagdo da populacdo e amostra; caracterizacdo dos
instrumentos de pesquisa; e descri¢cdo dos procedimentos de coleta e de andlise de

dados empregados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

A pesquisa do comprometimento organizacional realizada na Administragédo Central
dos Correios buscou avaliar o enfoque de comprometimento percebido pelos

colaboradores da empresa.

Além da identificacdo do enfoque de comprometimento, a pesquisa expde sobre as
caracteristicas dos funcionarios e suas correlacdes com o0 comprometimento,

portanto trata-se de uma pesquisa de carater descritiva.

O processo de investigacdo abordou uma pesquisa de campo, quantitativa, cuja
coleta dos dados se deu por meio de um questionario, ja validado, que buscou

identificar em qual enfoque de comprometimento o funcionério esta enquadrado.

A partir dos dados e correlagbes encontrados, o trabalho apresentou agbes que

desenvolvam o comprometimento organizacional dos funcionarios da empresa.

3.2 Caracterizacdo da organizacdao, setor ou area

A organizagdo pesquisada foi a Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos,

empresa publica, onde seu Unico acionista é o Governo Federal. Trata-se de uma
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organizacgdo subordinada ao Ministério das Comunicag¢fes. A missdo dos Correios é
“oferecer solu¢Bes acessiveis e confiaveis para conectar pessoas, instituicbes e
negocios, no Brasil e no mundo” e sua visdo é “ser uma empresa de classe

mundial”.

A empresa possui valores focados na ética, meritocracia, respeito as pessoas,
compromisso com o cliente e sustentabilidade. Sua criagéo, no dia 20 de margo de
1969, pela Lei n°. 509, foi essencial para a reorganizacéo do sistema postal no pais.
O antigo Departamento de Correios e Telégrafos (DCT) era uma entidade obsoleta
qgue ndo vinha conseguindo satisfazer a nova demanda por servi¢cos de correios no
Brasil. Sua antiga infra-estrutura ndo era compativel com as necessidades dos

usuarios.

Apods 1969, a Empresa evoluiu bastante em varios aspectos e passou a ser uma
organizacao que realiza importante funcdo de integragéo e de inclusdo social. Nesse
sentido, a empresa oferece varios programas sociais e culturais em todos os
estados brasileiros e no Distrito Federal. Além disso, a empresa também é

responsavel pelo patrocinio de diversas atividades esportivas no cenario nacional.

Na década de 1980, a empresa se afirmou como instituicdo nacional de maior
credibilidade perante a sociedade, devido a qualidade dos servi¢cos postais por ela

prestados.

Os Correios prestam inimeros servicos e possuem um grande leque de produtos
nacionais e internacionais. Entre eles, pode-se citar: telegramas, encomendas,

cartas comuns e especiais e malotes.

BN

A empresa oferece a sociedade servigos expressos, com rapidez, seguranca,
comodidade e com alto nivel de credibilidade, como o Sedex. Este produto € um dos
maiores responsaveis pela receita da empresa e possui algumas variacbes no que
diz respeito ao tempo de entrega (urgéncia): Sedex comum, Sedex 10, Sedex Hoje,

Sedex Mundi, e-Sedex e outros.

Atualmente, pode-se afirmar que a globalizacdo econ6mica e a integracdo de
mercados trouxeram uma grande dinamicidade ao mercado postal brasileiro e diante
desse desafio, surgiu em 2009 o Plano de Diretrizes de Modernizagdo dos Correios,
elaborado pelo Grupo de Trabalho Interministerial (GTI), criado pelo Presidente da
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Republica. Tal Plano versa sobre politicas e ac¢Bes para a modernizacdo da

empresa.

Outro assunto recente se refere a conquista do monopdlio postal, em agosto de
2009, na qual o Supremo Tribunal Federal julgou improcedente a acao de quebra do
monopodlio postal dos Correios pela acdo de apresentada em 2003 pela Associacéo

Brasileira das Empresas de Distribuicédo (Abraed).

Com a manutencdo do monopdlio, os Correios continuardo atuando com
exclusividade na captacdo e entrega de telegramas, cartdbes postais,
correspondéncias agrupadas e cartas. Ja as remessas de mercadorias,
encomendas, impressos em geral continuarao sendo exploradas em regime de livre

concorréncia.

Com relagdo a sua estrutura administrativa, os Correios possuem uma
Administracdo Central, sediada no Setor Bancario Norte, em Brasilia e 28 Diretorias
Regionais distribuidas nos varios estados brasileiros. A Administracdo Central uma é
atualmente € composta pelo Conselho Fiscal, Conselho de Administragcdo, Auditoria,
Presidéncia, Gabinete da Presidéncia, Superintendéncia Executiva e seis Diretorias,

bem como seus departamentos subordinados, como mostra o Anexo A.

Esta cipula da empresa é composta por membros nomeados pelo Presidente da
Republica, que dentre outras funcgbes, fixam a orientagdo geral dos negdcios da
empresa, aprovam seu orgamento e seus planos gerais e exercem a administragao

superior da empresa.

O quadro de pessoal da empresa é composto por 108.808 funcionarios, dos quais
cerca de 85% pertencem a area operacional e 15% a é&rea administrativa. A
Administracdo Central dos Correios representa um quadro de pessoal composto por
2.436 funcionarios. Desse efetivo, ha pesquisas realizadas pela empresa que

relatam que, 56% s&o do sexo masculino e 70% possuem ensino superior completo.

3.3 Populacao e amostra

O universo da pesquisa foram os funcionarios da Administracdo Central dos

Correios, que inclui chefes de departamento, gerentes, analistas e técnicos dos



28

quarenta departamentos das &areas comercial, tecnoldgica, operacional, gestdo de

pessoas, presidéncia e departamentos independentes.

O quadro efetivo dos Correios conta com 108.808 funcionarios, do quais cerca de
85% sdo carteiros e 15% estdo distribuidos entre as areas administrativas e

estratégicas da Administracdo Central e das 28 Diretorias Regionais.

A pesquisa se limitou & Administragdo Central, que conta com o efetivo de 2.436
funcionarios. Deste total, uma amostra permitira tirar conclusées sobre a forma de

comprometimento organizacional identificado em toda a organizagao.

Desta forma, o célculo da amostra, com um nivel de confianca de 95%, margem de
erro de 5% e com o indice de 1/3 para a ocorréncia da forma de comprometimento,

perfaz o total de 310 questionarios aplicados, conforme demonstracdo abaixo:

2 * * *
. &2.p.q.N . 4*33,3*66,6 * 2.436 N= 310

e’ (N-1) + 6° p.q 25*2.435 + 4 * 33,3 * 66,6

Portanto, a amostra € ndo probabilistica, por acessibilidade e por processo bola de
neve, uma vez que os funcionérios foram selecionados de acordo com o grau de
contato com a pesquisadora, bem como uma amostra aleatdria de funcionarios deu

origem a outras amostras.

3.4 Caracterizagdo dos instrumentos de pesquisa

O instrumento de pesquisa (Anexo B) foi baseado no modelo desenvolvido por
Meyer e Allen (1991), adaptado ao Brasil por Siqueira (2001, p.8), contemplando
questdes fechadas de escalonamento tipo Likert, que conforme relatado por
Malhotra (2001), é a técnica que possui cinco alternativas que vao de concordo

totalmente a discordo totalmente.
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O processo de validagdo empirica deste questiondrio resultou em indices
estatisticos que atestam a viabilidade de sua aplicagdo: 34,8% total de variancia e

Alphas de Cronbach variando entre 0,86 e 0,92.

O modelo dos autores supracitados aborda um conjunto de itens do questionario
pretende demonstrar o enfoque de comprometimento predominante: Afetivo,
Normativo ou Instrumental. O questionario contempla 15 itens acerca do
comprometimento Calculativo, 5 itens referentes ao Afetivo e 7 itens sobre o

Normativo.

O instrumento também conta com itens objetivos a respeito de dados demogréficos
e funcionais dos respondentes (sexo, estado civil, escolaridade, fungdo ocupada,
escolaridade e tempo de servigo), que auxiliaram na identificacdo de possiveis
relacdes de causa e efeito entre as variaveis e forneceram maior evidéncia quanto

as correlacdes ja identificadas por outros pesquisadores da area.

Por meio deste questionario, foi permitida possiveis associa¢cdes entre os dados
demogréaficos e a forma de comprometimento predominante nos funcionarios dos

Correios.

3.5 Procedimentos de coleta e de andlise de dados

Os questionarios foram entregues pessoalmente e via e-mail a funcionarios de
diversos departamentos, abordados aleatoriamente, com uma breve explanagéo
escrita sobre a pesquisa. Os instrumentos foram entregues na manha dos dias 27 e

28 de outubro, com o prazo de 48 horas para sua devolugéo.

Os dados obtidos pelo questionario foram organizados, tabulados e analisados por
meio do software Statistical Package for the Social Sciences — SPSS verséo 13 para
caracterizacdo (frequiéncia, média, desvio padrdo e moda) e testagem das
associacOes entre os dados demogréficos e os trés enfoques de comprometimento

dos funcionéarios dos Correios.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo sdo apresentados os resultados e andlises da pesquisa aplicada na
Administracado Central dos Correios, com base nos objetivos e no referencial tedrico

desse trabalho.

Visando esclarecer o0s objetivos propostos, primeiramente serdo abordados o0s
resultados das analises estatisticas descritivas, tais como média (M), moda (Mo) e
desvio-padrédo (dp) dos dados demograficos e dos itens referentes a cada um dos
trés fatores do comprometimento organizacional. Ainda serdo analisados os fatores
do comprometimento e as variaveis demogréficas, por meio do Teste T para o

calculo de diferenca entre duas variaveis.

A partir da aplicac@o da parte Il do Questionério (Apéndice A), referente aos dados
demograficos, foi possivel identificar que a maioria dos questionados sdo homens
(59%), casados (60,3%), com nivel superior completo (50,6%), sem funcéo (40,3%),
com uma média de 39 anos de idade e de 12 anos de empresa, conforme

constatado na Tabela 1.

Freqiéncia Percentual Eesvlo Média
adrao
Sexo Feminino 125 41,00%
Masculino 185 59,00% )
Estado Civil Solteiro 123 39,70%
Casado 187 60,30% )
Escolaridade Ensino Médio Completo 44 14,20%
Superior Completo 157 50,60%
e 55 a0 -
Mestrado Completo 11 3,50%
Doutorado Completo 3 1,00%
Funcéo N&o Possui Funcao 125 40,30%
Entre Analista | e VI 100 32,30%
Entre Analista VIl e XII 54 17,40%
Gerente Corporativo 10 3,20% i
Chefe de Departamento 5 1,60%
Outros 16 5,20%
Idade - - 9,34 39,19
Tempo de Servico - - 10,9 12,21

Tabela 1: Dados Demograficos
Fonte: Dados de pesquisa



31

A partir da aplicagdo da parte | do Questionario (Apéndice A), que abordou 27 itens,
com questbes associadas a um escala do tipo Likert de 5 pontos (1=discordo
totalmente até 5=concordo totalmente) possibilitou-se a obtencdo do enfoque de
comprometimento organizacional predominante na Administracdo Central da

empresa.

Diante da escala Likert, valores entre 1 a 2,49 sao considerados baixos; valores
entre 2,5 a 3,49 sdo considerados moderados e valores superiores a 3,5 sao

considerados altos.

No que consiste ao desvio padrdo, medida indicadora de discrepancias no momento
da marcacdo da resposta, ou seja, que acusa heterogeneidade do grupo
pesquisado; € denotado como presenca de divergéncia entre respostas os desvios
padrées elevados (dp>0,90) e homogeneidade de respostas para desvios padrdes
baixos (dp<0,90).

A Tabela 2 consiste da apresentacdo dos itens 1 a 15, que compbe o
comprometimento calculativo, no qual é possivel identificar uma média geral de 2,55

e desvio padrédo geral de 0,69.

Percebe-se que a tendéncia de resposta para o0s itens referentes ao
comprometimento calculativo foi de discordancia (Mo=2), logo a média geral
(M=2,55) representa um grau de comprometimento calculativo moderado, com um

baixo desvio padréo (dp=0,69).

Vale destacar que os itens 7 e 13, que atingiram melhores avaliagbes (M=2,99 e
M=3,50) se referem a estabilidade e aos beneficios, respectivamente. Assim, infere-
se que os funcionérios estéo relativamente satisfeitos com os beneficios oferecidos

pela empresa e se mantém ligados a ela devido a estabilidade no emprego.

A percepcao dos funcionarios quanto ao item 10, relacionado as dificuldades para
ganhar um salario tdo bom quanto ao que o funcionario possui em um possivel
pedido de demisséo, foi o item que apresentou maior dispersao de respostas, com 0
desvio padrao (dp=1,15), o que se infere dizer que ndo ha um consenso entre 0s

respondentes a respeito desse item.
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Itens do Comprometimento Calculativo Média Moda Desv~|o
Padréo

1 Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado dessa 201 1 1,06
empresa.

2. Eu estaria prejudicando minha vida profissional. 2,20 2 1,03

3 Eu tferlei mais coisas a perder do que ganhar com esse pedido de 284 2 1,13
demisséo.

4 Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja dediquei a essa 246 2 1,13
empresa.

5. Eu deixaria para tras tudo que ja investi nessa empresa. 2,71 2 1,13

6. Eu estaria jogando fora todo o esfor¢co que fiz para aprender. 2,18 2 1,08

7 Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nessa 299 4 121
empresa.
Eu demoraria para conseguir ser tdo respeitado em outra empresa

8. . 2,49 2 1,15
como sou hoje dentro da empresa.

9 Eu jogaria fora todos os esforgos que fiz para chegar onde cheguei 250 2 1,06
dentro dessa empresa.

10. Eu teria _dlflculdades para ganhar um salario tdo bom quanto o que 232 2 1,15
tenho hoje.
Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse o

11. L 2,29 2 1,09
mesmo prestigio que tenho com o meu cargo atual.
Eu demoraria para encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas

12. X 2,68 2 1,08
guanto as que tenho hoje entre meus colegas de trabalho.

13. Eu deixaria de receber varios beneficios que essa empresa oferece. 3,50 4 1,07

14. Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro 280 3 1,07
dessa empresa.

15. Eu levaria muito tempo para me acostumar com um novo trabalho. 2,22 2 0,95

Médias Globais 2,55 2 0,69

Tabela 2: Dados do Comprometimento Calculativo
Fonte: Dados de pesquisa

A Tabela 3 apresenta os itens 16 a 20, que se relacionam ao comprometimento
afetivo. Dentre os enfoques de comprometimento estudados, o Afetivo foi o que
obteve a maior média e desvio padréo (M=3,11 e dp=0,90).

Apesar de ter apresentado a maior média, considerada moderada, o
comprometimento afetivo percebido pelos funciondrios pesquisados néo foi

consensual, visto que o desvio padrao foi alto.

Os itens 19 e 20, referentes ao comprometimento afetivo tiveram avaliagcdes
superiores aos demais itens do questionario (M=3,41 e M=3,43). Essa pontuagéo
permite afirmar que os funcionarios possuem o sentimento de orgulho e interesse
pela empresa em que trabalham. Tais constatagfes podem ser explicadas devido ao

reconhecimento dos Correios, eleito recentemente como uma das cinco instituicées
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mais confidveis pelos brasileiros, o que remete aos proprios funcionarios o

sentimento de orgulho em trabalhar nessa institui¢cao.

O item com a menor pontuacao foi o 16 (M=2,76), relativo ao baixo entusiasmo que
o funcionario possui pela empresa, podendo ser explicado devido a recente
reestruturacdo na Administragdo Central e constantes mudancgas politicas na direcao
da empresa, que afetam os funcionarios. Ou seja, apesar do orgulho e sentimento
de interesse demonstrado pelos funcionérios, ha fatores inerentes & administracdo

gue os levam a um baixo indice de entusiasmo.

Itens do Comprometimento Afetivo Média  Moda Desv~|o
Padréo
16. Animado com ela. 2,91 3,00 1,06
17. Contente com ela. 3,04 4,00 1,05
18. Entusiasmado com ela. 2,76 3,00 1,04
19. Interessado por ela. 3,41 4,00 1,08
20. Orgulhoso dela. 3,43 4,00 1,10
Médias Globais 3,11 4,00 0,90

Tabela 3: Dados do Comprometimento Afetivo
Fonte: Dados de pesquisa

O terceiro enfoque de comprometimento pesquisado é o Normativo, que apresentou
média geral 2,25 e desvio padrédo geral 0,66, conforme representado na Tabela 4.
Diante desta pontuacgdo, ao comparar os enfoques de comprometimento, percebe-se

gue o Normativo possui média e desvio padrao inferiores.

Os itens do comprometimento normativo que apresentaram menores avaliagcdes
foram os itens 22 e 23 (M=1,77 e M=1,65), dizem respeito a desonestidade ao sair
da empresa e a obrigacdo em continuar trabalhando na empresa. Ja o item mais
expressivo dessa categoria, item 24, se refere ao que a empresa fez pelo funcionario
no passado. Assim, os funcionarios reconhecem o investimento que a empresa fez
por eles e continuam trabalhando nos Correios devido a esse reconhecimento. No

entanto, ndo se véem obrigados a continuar na empresa somente por esse motivo.

Itens do Comprometimento Normativo Média Moda Desv~|o
Padréo
21 Eu seria injusto com essa empresa se pedisse demissdo agora e 1,97 2 0,96
fosse trabalhar em outra empresa.
29, aSe(;if\a desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa 1.77 2 0,80
gora.
23.  E minha obrigacdo continuar trabalhando para essa empresa. 1,65 1 0,87

24. Nesse momento, essa empresa precisa de meus servicos. 2,81 3 1,17
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25. E agratiddo por essa empresa que me mantém ligado a ela. 2,29 2 1,11

26. Essaempresa ja fez muito por mim no passado. 2,89 3 1,21

27. Continuqr trabalhan.do nessa empresa é uma forma de retribuir o 237 2 0,99
gue ela ja fez por mim.

Médias Globais 2,25 2 0,66

Tabela 4: Dados do Comprometimento Normativo
Fonte: Dados de pesquisa

A partir da analise fragmentada dos itens da parte | do Questionario, pode-se
verificar na Tabela 5 a maior média nos itens referentes ao comprometimento afetivo
(M=3,11 e dp=0.90), seguido do comprometimento calculativo (M=2,55 e dp=0,69) e
0 comprometimento normativo (M=2,25 e dp=0,66). Portanto, o enfoque de
comprometimento organizacional predominante na Administragdo Central dos

Correios € o comprometimento afetivo.

Segundo Naves (2003) e Zanelli (2004), os funcionarios afetivamente
comprometidos tendem a contribuir de forma positiva para a empresa tendo em vista
gue, assim, manifestam um desejo de permanecer como membro da organizacao e
exercem um esforco consideravel em favor dela. Assim, os funcionarios pesquisados
estdo expressando seu desejo de permanecerem na organizagao.

Ao se reportar a resposta sobre qual € o enfoque de comprometimento
organizacional predominante nos Correios, obtém-se que a base de
comprometimento mais evidente é a afetiva. No entanto ndo é Unica e exclusiva,
visto que € sustentada pelos outros enfoques calculativo e normativo, em menores
escores. Portanto, 0 apego as normas e as compensagfes que 0 emprego Nos

Correios oferece também s&o sentimentos constatados pelos funcionarios da

Empresa.

Desvio
Enfoques do Comprometimento Organizacional Média Moda Padréo
Comprometimento Afetivo 3,11 4 0,9
Comprometimento Calculativo 2,55 2 0,69
Comprometimento Normativo 2,25 2 0,66

Tabela 5: Andlise descritiva dos Enfoques do Comprometimento Organizacional
Fonte: Dados de pesquisa

Com o objetivo de investigar variacbes de comprometimento com relacdo as
caracteristicas funcionais e pessoais dos entrevistados, as Tabelas 6 e 7
apresentam os resultados do Teste T, com nivel de significAncia <0,05. Assim, foram

reunidos dois grupos de cada variavel demogréafica que possibilitaram identificar as
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diferencas entre grupos nos enfoques do comprometimento. A definicdo da média de
corte entre os grupos de cada variavel demografica foi baseada nas médias globais

apresentadas anteriormente.

Pode-se constatar na Tabela 6 que, no quesito sexo, as médias do
comprometimento organizacional apresentaram maiores indices para 0 sexo
masculino. Apesar da maior média (M=3,23) estar centrada no comprometimento
afetivo masculino, nota-se que a maior diferenga entre os sexos se referiu ao
comprometimento calculativo, com o grau de significancia menor que 0,01, ou seja,
a diferenca entre a média de respostas da categoria sexo do comprometimento
calculativo foi significativa (p<0,01). Assim, infere-se que, os homens tendem a
ponderar se tempo, o esfor¢co dedicado e o dinheiro recebido compensam continuar
trabalhando na organizagdo ou abandona-la. Na andlise aprofundada dos itens, os
resultados mostram ainda que os homens possuem maior receio em perder

liberdade, retribuicdes e investimentos profissionais do que as mulheres.

Esse comportamento pode ser explicado devido ao sélido posicionamento do
homem no mercado, enquanto as mulheres ainda estdo conquistando este espaco
em busca de boas recompensas profissionais seja nos Correios ou em outra
instituicao.

No quesito sexo, vale ressaltar que o grau de significancia registrado no
comprometimento afetivo (p<0,05) € expressivo, 0 que conclui afirmar que os
guestionados do sexo masculino sdo mais comprometidos afetivamente, que as

mulheres.

De forma geral, o0s homens que participaram da pesquisa relataram médias de
comprometimento maiores que as mulheres, o que confirma a hip6tese de Bastos

(1993) ao relatar que o comprometimento € maior entre os homens.

Nas categorias referentes ao estado civil e escolaridade, embora Tamayo (2001)
afirme que quanto maior o nivel educacional, menor serd& o grau de
comprometimento; os niveis de significAncia da pesquisa sao todos superiores a
0,05, indicando n&o haver diferengas significativas entre as percepc¢des de casados

e solteiros; e escolaridade até o nivel superior e acima deste.

Y

O dado demografico relacionado a funcdo ocupada demonstrou niveis de

significancia superiores nos comprometimentos calculativo e normativo, com p<0,01.



36

Assim, no que se refere ao comprometimento calculativo, os funcionarios com
menores fungbes se mostraram mais comprometidos quando comparados aos que
possuem maiores fungbes. Por outro lado, os funcionarios com fun¢des mais

elevadas apresentaram maiores médias de comprometimento normativo.

Diante do exposto, infere-se que os funcionarios com fungBes até Analista VI,
tendem a avaliar melhor as perdas sociais, de investimentos feito na organizacao, de
retribuicdes funcionais e profissionais que sofreriam se saissem da empresa, fatores
estes inerentes ao comprometimento calculativo. Desse comportamento infere-se
que os colaboradores com menores fungbes se comprometem mais, pois ainda

vislumbram a possibilidade de crescimento na empresa.

Os quesitos tempo de servico e idade apresentaram altos niveis de significAncia
p<0,01 em todos os tipos de comprometimento quando foram calculadas as
diferencas entre médias. Ressalta-se que para a categoria tempo de servico, 0
namero de corte foi de 12 anos de empresa e na categoria idade, o numero de corte

foi de 39 anos de idade.

Da Tabela 6 pode-se verificar que € significativo que os colaboradores com tempo
de empresa menor que 12 anos e com menos de 39 anos idade possuem maior
nivel de comprometimento calculativo, afetivo e normativo. Assim, infere-se que os
colaboradores mais novos e com menor tempo de empresa sao mais engajados e
motivados no trabalho, a fim de conquistarem reconhecimento, respeito e ascensao
profissional na empresa; espago este ja conquistado por aqueles com idade acima

de 39 anos e com mais de 12 anos de empresa.

Nesse contexto, Medeiros e Enders (1998) afirmam que manter os funciondrios
dedicados, engajados e empaticos com a organizagdo é uma das grandes

preocupac¢des das organizacoes.

Ao contrario do que afirmam Bastos (1993) e Tamayo (2001), que quanto maior a
idade e o tempo de empresa, mais elevado sera o comprometimento do colaborador,
a pesquisa revelou, por meio do Teste T, que essa constatacdo ndo ocorre na

pesquisa realizada.
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Calculativo Afetivo Normativo
, Desvio 1 Desvio L Desvio
N Media Padréao Média Padrao Media Padrao
Soxo Feminino 125 2,32 0,60 2,94 0,86 2,17 0,68
Masculino 185 2,71 0,71 3,24 0,93 2,31 0,64
__ Solteiro 123 2,55 0,67 2,98 0,85 2,38 0,64
Estado Civil
Casado 187 2,55 0,71 3,20 0,93 2,17 0,67
) Ate Analista | ;g0 268 071 3.23 0,94 236 0,68
Funcéo Vi
Ocupada Acima de 125 2,35 0,61 2,94 0,84 2,10 0,60
Analista VI
Até 12 anos | 121 2,85 0,73 3,41 0,83 2,48 0,70
Tempo de Acima de 12
Servigo cima de 189 2,36 0,59 2,93 0,91 2,11 0,59
anos
Até 39 anos | 154 2,74 0,73 3,28 0,90 2,39 0,65
Idade i
Acimade 39 | ;g4 2,36 0,59 2,95 0,88 2,12 0,65
anos
Até Nivel 266 255 0,70 3,10 0,91 227 0,64
Superior
Escolaridade Acima de
Nivel 44 2,57 0,66 3,21 0,93 2,16 0,76
Superior

Tabela 6:Teste T de diferenca entre as médias do comprometimento x variaveis demograficas
Fonte: Dados de pesquisa

pemografices  COMPrometimento y RS0 t OF  aled)
Sexo Calculativo Assumida -5,123 308 0
N&o assumida -5,275 295,563 0
Sexo Afetivo Assumida -2,823 308 0,005
N&o assumida -2,863 283,847 0,005
Sexo Normativo Assumida -1,784 308 0,075
N&o assumida -1,763 259,968 0,079
Estado Civil Calculativo Assumida -0,055 308 0,956
N&o assumida -0,056 269,319 0,956
Estado Civil Afetivo Assumida -2,119 308 0,035
N&o assumida -2,16 277,562 0,032
Estado Civil Normativo Assumida 2,676 308 0,008
N&o assumida 2,704 270,245 0,007
Funcéo Calculativo Assumida 4,241 308 0
N&o assumida 4,37 291,102 0
Funcéo Afetivo Assumida 2,773 308 0,006



Funcéo

Tempo de Servico

Tempo de Servigo

Tempo de Servico

Idade

Idade

Idade

Escolaridade

Escolaridade

Escolaridade

Normativo

Calculativo

Afetivo

Normativo

Calculativo

Afetivo

Normativo

Calculativo

Afetivo

Normativo

N&o assumida
Assumida
N&o assumida
Assumida
N&o assumida
Assumida
N&o assumida
Assumida
N&o assumida
Assumida
N&o assumida
Assumida
N&o assumida
Assumida
N&o assumida
Assumida
N&o assumida
Assumida
N&o assumida
Assumida
N&o assumida

2,835
3,452
3,544
6,581
6,281
4,655
4,744
5,045
4,871
4,968
4,961
3,293
3,293
3,565
3,566
-0,222
-0,231
-0,733
-0,718
1,056
0,94

285,235
308
288,567
308
216,768
308
271,648
308
226,012
308
293,602
308
307,614
308
307,986
308
59,964
308
57,265
308
53,757

0,005
0,001

O O O O O o o

0,001
0,001

0,824
0,818
0,464
0,476
0,292
0,352
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Tabela 7: Teste T de SignificAncia do comprometimento x variaveis demogréficas
Fonte: Dados de pesquisa
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5 CONCLUSOES E RECOMEDACOES

O presente trabalho teve como objetivo verificar o enfoque de comprometimento
organizacional predominante nos funcionarios da Administracdo Central dos
Correios, e possiveis relacdes entre variaveis demogréficas e funcionais desses com

0 comprometimento organizacional.

Para viabilizar o estudo, foi realizada uma revisao teérica sobre o tema que forneceu

subsidios para a pesquisa descritiva realizada com os 310 funcionarios da ECT.

Pode-se considerar que o objetivo foi alcancado visto que foi possivel identificar que
0 comprometimento organizacional predominante € o Afetivo, que apresentou maior
média e também foi possivel verificar que ha uma diferenciacdo de percepcdo do

comprometimento de acordo com dados pessoais e funcionais dos pesquisados.

Vale ressaltar que, além do comprometimento organizacional afetivo, a pesquisa

também identificou a presenca do Normativo e Calculativo.

Acerca dos trés principais enfoques do comprometimento, Hersey e Blanchard (1982
apud Silva, 2007) afirma que a pessoa sadia é aquela que tem uma personalidade
gue mantém equilibrio entre os estados de ego inerentes ao comprometimento

afetivo, calculativo e normativo.

Tendo em vista que nao foi identificado comprometimento com médias equilibradas
entre os trés enfoques, sugerem-se algumas recomendacdes acerca das politicas de
gestdo de pessoas na tentativa de promover a elevagdo do grau de

comprometimento geral dos funcionarios da empresa.

Segundo Bandeiras, Marques e Veiga (2000), as politicas de recursos humanos
influenciam, de certa forma, o envolvimento dos empregados, sendo que esse

vinculo pode assumir inUmeras facetas.

Na analise das varidveis demograficas, os pontos identificados como criticos da
pesquisa se referem a média de comprometimento dos funcionarios que possuem
maior tempo de servico (M=2,11 e dp=0,59) e escolaridade maior que o nivel
superior (M=2,16 e dp=0,76), principalmente no que tange ao comprometimento

normativo.
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Na analise dos enfoques de comprometimento, o Normativo (M=2,25 e dp=0,66) e 0

Calculativo (M=2,55 e dp=0,69) apresentam baixos indices de comprometimento.

Diante das estatisticas apresentadas, recomendam-se mudancas e melhorias nas
politicas e préaticas de gestdo de pessoas, com atencdo especial para o tempo de
servico e grau de escolaridade do funcionério. Assim, os colaboradores que
apresentaram os menores indices de comprometimento teriam definicdes claras
acerca dos beneficios que as variaveis: tempo de servico e nivel de escolaridade

poderiam proporcionar.

Segundo Naves e Coleta (2003), o comprometimento normativo pode ser percebido
guando ha beneficios e experiéncias que induzem a sentir vontade de agir
reciprocamente. Assim, politicas de recursos humanos como ag¢fes de valorizacao
dos funcionarios com mais de 12 anos de empresa e com mestrado e doutorado,
poderiam elevar o grau de tal comprometimento, que se mostrou com baixa

avaliacao.

Para uma clara avaliacdo acerca das melhores politicas de recursos humanos que
desencadeiam altos niveis de comprometimento sugere-se uma andlise
aprofundada, com entrevistas individuais e grupos focais, visando identificar
mudancas e melhorias nas politicas e praticas de gestdo de pessoas para o

aumento do grau de comprometimento dos funcionarios.

Concluindo, o trabalho realizado apurou que existem aspectos do comprometimento
gue podem ser melhorados mediante adogéo de acdes de recursos humanos que
visem aumentar o grau de comprometimento dos empregados. Portanto, faz-se
necessaria que a realizacao de tal pesquisa seja uma frequente na ECT, de modo a
monitorar o grau de comprometimento dos empregados em relagdo as politicas de
pessoal adotadas pela empresa, buscando assim, com colaboradores mais

comprometidos, ser uma empresa mais fortalecida perante o mercado.
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ANEXOS

Anexo A: Organograma da Administracdo Central dos Correios
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Anexo B: Questionéario
Prezado (a) colaborador (a),

Sou aluna do curso de Administracdo da Universidade de Brasilia e meu trabalho de conclusdo de
curso consiste em uma pesquisa sobre o comprometimento organizacional percebido por funcionarios
da Administracdo Central dos Correios.

Neste sentido, solicito sua colaboracdo para responder ao questionario anexo. Ha 27 afirmativas para
as quais vocé deve assinalar um ndmero entre “1” e “5”, sendo que quanto mais proxima de um for a
sua resposta, mais vocé discorda e quanto mais proxima de cinco a sua resposta, mais vocé
concorda com a afirmativa.

No final do questionario peco informagfes sobre alguns de seus dados biogréaficos e funcionais, que
serdo utilizados apenas para verificacdo de possiveis tendéncias de respostas em razdo das
caracteristicas de grupos de participantes da pesquisa.

Sua participacao é voluntaria e seu nome ndo sera divulgado. Os dados serdo analisados de forma
agregada, de modo a ndo associar a individuos de forma especifica. Ndo existem respostas certas ou
erradas. O que importa € sua percepcao a respeito de cada afirmativa.

Peco a gentileza de responder ao questionério, se possivel, em até 48 horas, prazo em que serdo
recolhidos.

Agradeco antecipadamente sua participacao.
Natalia Fernandes Camargo

nataliacamargo@correios.com.br
3426-1460
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QUESTIONARIO

PARTE | - COMPROMETIMENTO

Considerando a organiza¢do em que voceé trabalha, responda os 27 itens de acordo com o quanto
vocé concorda com cada uma das afirmativas conforme a escala abaixo.

1 2 3 4 5
Discordo . Nao concordo Concordo
Discordo . Concordo
totalmente Nem discordo totalmente

Pedir demissdo da empresa onde eu trabalho e ir para outra instituicdo ndo valeria a pena porque...

Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado dessa empresa.

Eu estaria prejudicando minha vida profissional.

Eu teria mais coisas a perder do que ganhar com esse pedido de demisséo.

Eu estaria desperdigando todo o tempo que ja dediquei a essa empresa.

Eu deixaria para tras tudo que ja investi nessa empresa.

Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender.

N[O~ ]|WwIN|F

Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nessa empresa.

Eu demoraria para conseguir ser tdo respeitado em outra empresa como sou hoje dentro
da empresa.

(0]

©

Eu jogaria fora todos os esfor¢os que fiz para chegar onde cheguei dentro dessa empresa.

10 | Eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o que tenho hoje.

Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse 0 mesmo prestigio que tenho
11| com o meu cargo atual.

Eu demoraria para encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas quanto as que tenho
12 | hoje entre meus colegas de trabalho.

13| Eu deixaria de receber varios beneficios que essa empresa oferece a seus funcionarios.

14 | Eu perderia a liberdade gue tenho de realizar meu trabalho dentro dessa empresa.

15 | Eu levaria muito tempo para me acostumar com um novo trabalho.

A empresa onde eu trabalho me faz sentir...

16 [ Animado com ela.

17 | Contente com ela.

18 | Entusiasmado com ela.

19 | Interessado por ela.

20 | Orgulhoso dela.

Sobre a empresa que eu trabalho, posso perceber...

Eu seria injusto com essa empresa se pedisse demissdo agora e fosse trabalhar em outra
21| empresa.

22 | Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa agora.

23 [ E minha obrigac&o continuar trabalhando para essa empresa.

24 | Nesse momento, essa empresa precisa de meus Servicos.

25 | E a gratiddo por essa empresa que me mantém ligado a ela.

26 | Essa empresa ja fez muito por mim no passado.

27 | Continuar trabalhando nessa empresa € uma forma de retribuir o que ela ja fez por mim.

PARTE Il - DADOS DEMOGRAFICOS
Sexo: () Feminino () Masculino
Idade: anos

Tempo de Servico: anos
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Estado Civil: ( ) Solteiro/vive s6  ( ) Casado/vive com alguém

Escolaridade: ( ) Fundamental completo () Ensino médio completo () Superior completo
() Especializacdo completa () Mestrado completo () Doutorado completo
Funcéo Ocupada: ( ) N&o possuo fungéo () Entre Analista | e VI () Entre Analista VIl e XII

() Gerente Corporativo  ( ) Chefe de Departamento



