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RESUMO

O comprometimento organizacional figura entre um dos construtos mais intensamente
investigados ao longo das ultimas décadas nos estudos sobre Comportamento Organizacional.
Essa tradicdo de pesquisa reflete o entendimento de que funcionarios comprometidos com o
trabalho contribuem para a melhoria na qualidade e eficiéncia do servigo, na satisfacdo do
publico-alvo e na reducdo dos custos administrativos. A tematica permanece atual devido a
grande preocupacdo, tanto no meio académico, quanto no empresarial, de conseguir selecionar
e manter individuos competentes, dedicados, engajados e envolvidos com os problemas da
organizacdo. Nesse contexto, o presente trabalho tem por objetivo analisar o comprometimento
organizacional dos servidores do Tribunal de Justica do Rio Grande do Norte e se caracteriza
como um estudo de caso de natureza quantitativa e descritiva. Os dados foram coletados por
meio do instrumento EBACO-R e o estudo utilizou uma amostra aleatdria simples, constituida
por 918 observacdes, aplicada com os servidores das 65 comarcas do estado do Rio Grande do
Norte. Para analisar os dados, foram adotadas as técnicas de estatistica descritiva, com base nos
critérios do modelo adotado, e andlise de correlagcdo de Pearson. Os resultados apontam para
um comprometimento baixo em todas as bases da EBACO-R e que as varidveis como
produtividade, idade, tempo de servico, vinculo e faixa salarial se relacionam de forma
estatisticamente significante com o comprometimento organizacional. A pesquisa permitiu
compreender como os servidores do Tribunal se engajam no trabalho e quais as varidveis
demogréficas e ocupacionais estabelecem influéncia com o comprometimento.

Palavras-Chave: Comprometimento Organizacional; EBACO; Poder Judiciario.
Introducéo
O contexto da administracdo publica esta cada vez mais presente nas discussfes que

envolvem os temas de gestdo de pessoas, estratégia e comportamento organizacional. Essa
tendencia reflete a busca da gestdo publica pela crescente qualidade de bens e servigos, assim
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como pela eficiéncia e transparéncia no uso de recursos publicos. O alcance desses objetivos
demanda as organizac0es atencdo especial ao papel das pessoas em seu contexto, especialmente
para o desafio de promover o envolvimento e comprometimento do trabalhador (Pinho et al.,
2020).

Essas discussdes nascem dos processos de mudancgas decorrentes das transformacdes
nos cenarios econémico, politico e social, ocorridas a partir da segunda metade do século
passado em dmbito mundial. O cenario provocou diversas consequéncias para 0 mundo das
organizacbes e do trabalho, especialmente relacionadas a intensa competitividade,
globalizagdo, desenvolvimento tecnoldgico e a busca continua por inovacdo de processos e
produtos (Dutra, 2013).

Desse contexto de intensas mudangas, surgem aquelas que afetaram a forma como as
pessoas percebem, interagem e se relacionam com o trabalho, evoluindo de uma perspectiva de
fragmentacéo e programacéo da forca de trabalho, para o encontro do ser social que desenvolve
um trabalho intelectual e combina o desenvolvimento organizacional atrelado ao pessoal e
profissional (Oliveira, 2015).

Assim, o entendimento de que as pessoas ocupam cada vez mais o principal papel para
o funcionamento e resultado das organizagfes € um consenso nas pesquisas da area. Nessa
perspectiva, Davenport (2000, p. 10) assegura que as organizacdes "ndo poderiam sobreviver,
nem muito menos prosperar, sem elas". Nesse contexto, torna-se imprescindivel estudar um dos
mais importantes aspectos responsaveis pelo envolvimento do individuo com a organizagéo: o
comprometimento organizacional.

No caso das instituicdes publicas, o estudo de comprometimento torna-se ainda mais
relevante, visto que pela estabilidade da carreira, comum no servico publico, a relacdo
individuo-organizacdo tende a ser mais duradoura e a incorrer na acomodacdo do servidor,
implicando em um maior desafio para manutencéo e elevacdo dos niveis de comprometimento,
0 que, segundo Borges-Andrade (1994) e Botelho e Paiva (2011), € necessario para alcancar
maior responsividade, produtividade, credibilidade e sustentabilidade.

O Poder Judiciario € participe desse contexto, ndo apenas por prestar um tipo de servico
publico, mas pelo fato de nos Gltimos anos empreender acdes, lideradas pelo Conselho Nacional
de Justica [CNJ], que visam o0 aperfeicoamento da prestacao jurisdicional, com énfase na
melhoria da produtividade. No entanto, segundo a série historica do Relatério Justica em
Numeros, do préprio CNJ (2020), ainda é alto o grau de litigiosidade no Brasil, apesar dos
esforgos traduzidos nas politicas publicas de metas de nivelamento.

O Tribunal de Justica do Rio Grande do Norte - TJRN, unidade de analise desta
pesquisa, passou nos Ultimos anos por mudancas estruturais, que podem ter colaborado para o
insatisfatdrio resultado de ser um dos tribunais de menor produtividade do pais, de acordo com
0 Relatério Justica em Numeros de 2016 (CNJ, 2016). O resultado supracitado, suscitou na
necessidade de entender como se comprometem os servidores do TIRN, sendo essa uma das
medidas iniciais para buscar a elevacdo dos indices de produtividade. Além disso, segundo
Bastos e Borges-Andrade (2002), o comprometimento do empregado é importante para o
sucesso da reestruturacdo organizacional, permitindo-a ser mais flexivel e menos hierarquica,
com a finalidade de oferecer produtos inovadores e de qualidade ao cidadao.

Assim, para alcancar o objetivo definido, este estudo adotou a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional — EBACO, modelo criado por Medeiros (2003) e revalidado
por Trigueiro-Fernandes et al. (2016), como o0 modelo de diagnostico e analise do envolvimento
das pessoas com a instituicao.
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Ap0s esta secdo introdutoria, o estudo possui outras quatro secdes subsequentes, a
primeira delas traz as principais conceituacdes presentes na literatura sobre o comprometimento
organizacional. A seguinte se¢do explicita os procedimentos metodoldgicos que guiaram a
execucdo da pesquisa. A penultima parte € construida com base nas analises e discussdes dos
resultados. E, por fim, na Gltima se¢do sdo apresentadas as conclusées do estudo.

Referencial Tedrico

O conhecimento etimoldgico do comprometimento organizacional vem sendo
desenvolvido ha décadas, entretanto, em cerne, ele permanece com significancia relacionado
ao vinculo existente entre o individuo e a organizacdo. Conforme caracterizam Mowday, Steers
e Porter (1979, p. 226), 0 comprometimento organizacional ¢ “a soma da identificagdo e
envolvimento de um individuo em uma organizagao especifica”, ou ainda de acordo com Klein,
Molloy e Cooper (2009, p. 40) "é uma forca interna que vincula um individuo a um objeto
(social ou néo social) e/ou a um curso de agéo de relevancia para esse objeto".

As contribuicdes de Medeiros e Enders (1998), reforcam esse entendimento quando
apontam o comprometimento como um conjunto de sentimentos e a¢des do individuo em
relacdo a sua organizacdo. Para esses autores, 0 comprometimento acontece na presenca de
forte crenca e aceitagdo dos valores e objetivos da organizagéo, assim como na disposi¢ao para
exercer um esforco consideravel em beneficio dela e um forte desejo de se manter como seu
membro.

Apesar dos avangos encontrados enguanto objeto de estudo, desde as primeiras
contribuicdes sdo apontadas dificuldades no desenvolvimento do comprometimento
organizacional enquanto constructo, sejam elas de natureza conceitual, provenientes das
mdaltiplas interpretacfes do comprometimento, ou de natureza empirica, devido aos problemas
de validade e precisdo dos modelos utilizados, o que acabou por inviabilizar consensos a
respeito do tema (Medeiros et al., 2003; Rodrigues & Bastos, 2010; Trigueiro-Fernandes,
2019).

Na atualidade, a pesquisa sobre comprometimento organizacional assume uma postura
multidimensional, entretanto, os estudos mais longinquos ndo consideravam que as pessoas
poderiam se envolver com a organizacdo de diferentes formas concomitantemente. Assim,
alguns pesquisadores comecaram a observar a composicdo de um organismo maior que faz
parte de um conjunto de elementos presentes no vinculo psicol6gico entre individuo e
organizacdo, em detrimento de estarem restritos a tipos isolados de comprometimento,
passando essa ser a abordagem dominante (Clugston, 2000; Medeiros, 2003; Cohen, 2007;
Meyer, 2009; Klein, Molloy et al., 2011; Mowday et al., 1982).

Entre os diversos modelos multidimensionais existentes, o trabalho desenvolvido por
Meyer e Allen (1991), por possuir validagdo em diversas culturas, é o instrumento com maior
aceitacdo pela comunidade internacional. Esse modelo, denominado de conceituacéo de trés
componentes, fruto dos trabalhos desenvolvidos pelos autores em 1984, 1990 e 1991, buscou a
integracdo do modelo afetivo, de Mowday, Steers e Porter (1979), do instrumental, de Becker
(1960) e do normativo, de Wiener (1982), além da operacionalizagdo das teorias existentes do
comprometimento organizacional (Medeiros et al., 2003). Assim, essencialmente, o
instrumento de Meyer e Allen (1991), é composto por trés dimens@es: afetiva, normativa e
instrumental.

Contudo, ao ser testado no Brasil por Medeiros (1997) e Bandeira (1999), os indices
encontrados foram de moderada consisténcia interna e baixo percentual de variancia explicada.
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Baseado nessa lacuna, Medeiros (2003) desenvolveu o modelo de Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional - EBACO, responsavel por mensurar o nivel de
comprometimento organizacional adaptado as caracteristicas da cultura brasileira. Medeiros
(2003), também aponta que uma das principais motivacdes para a constru¢do da EBACO foi a
de validar a relagdo do comprometimento com o desempenho organizacional, buscando cumprir
“uma grande demanda na literatura de comprovar empiricamente que o comprometimento
organizacional leva as empresas a possuirem melhor desempenho” (Medeiros, 2003).

Dessa forma, o modelo original de Medeiros (2003) ressaltou a importancia de
instrumentos padronizados para mensuracdo do comprometimento e confirmou o0s
apontamentos do proprio autor, em estudos anteriores, sobre a possibilidade de existirem outras
dimensGes latentes do comprometimento organizacional (Medeiros & Enders, 1998), uma vez
que ao propor uma sintese dos modelos Meyer e Allen (1991) e O’Reilly e Chatman (1986), 0
autor evidenciou uma nova dimensdo do comprometimento, denominada de Afiliativa, e
atribuiu aos enfoques normativo e instrumental bases distintas.

Assim, ao invés de trés dimensdes, a EBACO possui sete componentes, trés de carater
instrumental: escassez alternativas, falta de recompensas e oportunidades e linha consistente
de atividade; dois de cardter normativo: obrigacdo em permanecer e obrigacdo pelo
desempenho; um afetivo; e, um afiliativo.

Desde sua concepcao por Medeiros (2003), a EBACO foi amplamente usada nos estudos
do Comprometimento Organizacional em dmbito nacional, no entanto, apesar de sua vasta
utilizacdo, o modelo original ndo comprovou sua validade convergente entre as dimensdes
latentes do comprometimento e sua aplicacdo estd, em geral, relacionada a mensuracéo e
avaliacdo do comprometimento.

Do ponto de vista metodoldgico Trigueiro-Fernandes et al. (2019) esclarecem que as
bases “obrigagdo pelo desempenho” e “falta de recompensas e oportunidades” apresentaram
menores indices de ajustes psicométricos dentro do seu respectivo enfoque, tanto no modelo
original de Medeiros (2003) quanto em seu estudo confirmatério. Sob o aspecto teérico,
Trigueiro-Fernandes et al. (2019) destacam a relevancia das discussdes acerca da necessidade
de simplificacdo dos modelos e, consequentemente, das escalas de mensuragéo.

Assim o comprometimento organizacional estaria limitado aos elementos constituintes
da sua esséncia, evitando o “esticamento” do seu conceito, como abordado nos trabalhos de
Rodrigues e Bastos (2010), Balsan et al. (2015), Menezes et al. (2016). Esse esticamento é fruto
de dimensdes incluidas, a partir de inimeros estudos em contextos especificos, que acabaram
por contribuir para o crescimento amorfo do conceito, ou seja, sem forma ou definicdo clara de
sua natureza, o que acaba por ameacar sua generalizagdo (Rodrigues & Bastos, 2010).

Pensando nesses aspectos, Trigueiro-Fernandes et al. (2016) inovaram_ao propor uma
versdo revalidada_da Escala de Bases do Comprometimento Organizacional, denominada
EBACO-R, formulada a partir da excluséo das bases obrigacdo pelo desempenho e falta de
recompensas e oportunidades, devido as limitacdes quanto aos ajustes psicométricos originais.
Essa nova configuragdo com apenas cinco dimens@es, € 0 modelo adotado na presente pesquisa,
cuja definicdo de cada uma das bases esta presente no Quadro 1, a seguir:
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Bases do Comprometimento Organizacional Fundamentacéo Teorica
Crenca e identificacdo com a | Mowday, Porter, & Steers

Afetivo filosofia, os valores e os objetivos | (1982); Kelman (1958); Goudner
organizacionais. (1960); Sa & Lemoine (1998).

Kelman  (1958);  Gouldner
(1960); Becker (1992); Mowday,
Porter, &  Steers (1982);
Medeiros & Enders (1999).

Crenca de que se é reconhecido
Afiliativo pelos colegas como membro do
grupo e da organizacéo.

Crenca de que se tem a obrigacao

Obrigagéo em ) < .| Meyer & Allen (1991); Jaros,
permanecer de permanecer; de que ndo seria Jermier, Koehler, & Sincich
(Normativo) certo deixar; e de que se tem uma (1993).

obrigagéo.

Crenca de que se deve observar
certas condutas e regras da
organizacdo tendo em vista o
objetivo de nela permanecer.

Linha consistente
de atividade
(Instrumental)

Becker (1960); Hrebiniak &
Alutto (1972); McGee & Ford
(1987).

Escassez_ de Crenga_de que existem poucas Meyer & Allen (1991): McGee &
alternativas alternativas de trabalho fora da

o Ford (1987).
(Instrumental) organizacéo.

Quadro 1: Fundamentacdo Tedrica da EBACO-R.
Fonte: Elaborado com base em Medeiros (2003).

O desenvolvimento de uma pesquisa sobre o comprometimento organizacional, no
ambito dos mais diversos contextos e culturas organizacionais, € considerado essencial para
uma adequada compreensdo do como as pessoas percebem e interagem com as organizacoes.
Essa perspectiva € corroborada por Bastos (1994), quando pontua que as organizacdes ndo
conseguem existir sem as pessoas e, essas Ultimas, precisam permanecer satisfeitas em seu
ambiente de trabalho para que possam apresentar um desempenho satisfatério.

Em organizagdes publicas, como no Poder Judiciério, contexto abordado nesse trabalho,
0 estudo de comprometimento torna-se ainda mais relevante pois, se por um lado, as
especificidades presentes nas relac6es individuo-organizagdo implica em um maior desafio para
manutencdo e elevacdo dos niveis de comprometimento, por outro observa-se que funcionarios
comprometidos contribuem para a melhoria na qualidade e eficiéncia do servico, na satisfacao
da populacéo e na redugédo dos custos administrativos (Borges-Andrade, 1994).

Ter entendimento conceitual das bases do comprometimento, estudadas neste trabalho,
é entdo fundamental para compreender a relacdo do tema com seus consequentes no ambito das
organizagOes publicas. Borges-Andrade (1994) e Botelho e Paiva (2011) elencam o
desempenho, a orientacdo para o servi¢o publico, bem como, o absenteismo e 0s atrasos no
trabalho como fatores que séo determinados pelo comprometimento. Logo, para que o TIRN
possa alavancar sua atuagdo institucional necessita compreender a forma com a qual seus
servidores se engajam no trabalho, assim como interpelado no trabalho de Botelho e Paiva
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(2011) que descreveram a configuracdo de comprometimento organizacional no Poder
Judiciario Mineiro.

Com o propésito acima descrito, recentemente, as publica¢des voltadas a administracdo
publica tem trazido uma abordagem conjunta com a grande area de gestdo de pessoas como,
por exemplo, o trabalho de Balsan et al. (2016) que abordaram treinamento e entrincheiramento
em servidores de uma universidade publica, a pesquisa de Oliveira et al. (2014) que seguem a
mesma linha ao associar comprometimento organizacional e regime de remuneragdo em uma
carreira publica de auditoria fiscal, nessa mesma linha de tendéncia Reis (2016) também associa
competéncias individuais ao comprometimento organizacional e, Flauzino e Borges-Andrade
(2008) gque associam o comprometimento ao alcance da missao.

Metodologia

O presente trabalho tem por objetivo analisar o comprometimento organizacional dos
servidores do Tribunal de Justica do Rio Grande do Norte e se caracteriza como um estudo de
caso de natureza quantitativa e descritiva (Marconi & Lakatos, 2003; Vergara, 1998; Trivifos,
1987). Os dados foram coletados por meio do instrumento do modelo EBACO-R criado por
Medeiros (2003) e revalidado por Trigueiro-Fernandes et al. (2016), composto por 20 variaveis
distribuidas em 5 bases e mensuradas em escala Likert de seis pontos.

O Tribunal de Justica do Rio Grande do Norte, objeto de andlise, tem 65 comarcas (1°
grau), nas quais estdo lotados, aproximadamente, 1.650 servidores. Participaram da pesquisa
918 servidores do TJRN, durante os meses de fevereiro a junho de 2016.

Os dados foram analisados por meio das técnicas de estatistica descritiva e analise de
correlacdo de Pearson. A primeira técnica foi utilizada com o objetivo de evidenciar os indices
de comprometimento organizacional, enquanto a segunda para correlacionar as cinco bases do
comprometimento com varidveis demograficas e ocupacionais.

Para que os calculos dos indicadores de comprometimento pudessem ser computados, 0
processo foi realizado em trés passos. O primeiro deles, consiste na apuracdo individual das
médias (x-barra) das varidveis, o segundo é a formacdo dos escores que sdo obtidos pela
multiplicacdo entre os pesos oriundos das cargas fatoriais descritas por Bastos, Siqueira,
Medeiros, & Menezes (2008) e as médias do passo anteriores, e, logo mais, os valores dos
escores de mesma base (Quadro 1) sdo somados para representar aquele constructo. Os quais
sdo classificados como baixo comprometimento, comprometimento abaixo da média,
comprometimento acima da média ou alto comprometimento (Bastos et al., 2008, pp. 66-68).

Para que a analise de correlagdo pudesse ser realizada, foi necessario calcular os
indicadores de cada uma das bases do comprometimento para cada respondente. Nesse sentido,
0 mesmo processo tratado no paragrafo anterior foi realizado, sendo que ao invés de calcular a
média das respostas, adotou-se o proprio valor indicado pelo servidor ao dar a resposta. A
analise de correlacdo, que € o metodo responsavel por medir associacdes lineares entre
variaveis, foi realizado com base no software IBM SPPS® v22 (Hair, Babin, Money, &
Samouel, 2005).

Analise e Discussao dos Resultados
Nesta parte, discutiremos os principais resultados encontrados com a aplicagdo das

técnicas de estatistica descritiva e analise de correlacdo para identificar como os servidores do
poder judiciario, em estudo, se comprometem com a organizacao.
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A andlise do perfil demogréfico e ocupacional apontou que 48,4% dos servidores
participantes da pesquisa sao do género masculino e 51,6% do feminino, com uma média de
idade de 38 anos (variando entre 18 e 68 anos), sendo que 78,4% tém mais de 30 anos. O tempo
médio de servico no TIRN é de 10 anos (tempo minimo 2 meses e maximo 38 anos), com um
percentual de 63% dos servidores com mais de 8 anos de trabalho. Dos entrevistados, 53,3%
sdo do quadro efetivo, 23% séo requisitados de outras organizacdes, 11,9% sdo comissionados,
11,1% séo estagiarios e 0,8% sdo terceirizados. Quanto a escolaridade, 68,4% possuem, no
minimo, graduacéo e os demais ou estao cursando uma graduacao (17,7%) ou possuem apenas
nivel médio (13,8%). Também foi verificada a faixa salarial, evidenciando que 62,5% dos
respondentes ganham acima de R$ 4.000,00, sendo que 36,9% (da amostra) recebem entre R$
8.000,00 e R$ 16.000,00, indicando o bom nivel de remuneracdo se comparado com outros
setores.

No primeiro momento foi analisado o comportamento individual das bases do modelo
EBACO-R com o intuito de identificar o grau de comprometimento dos servidores do TJIRN.
Na dimensdo Afetiva, bem desenvolvida pelos trabalhos de Mowday, Steers e Porter (1979) e
Mowday, Porter e Steers (1982), que tem em seu cerne preocupacdes que envolvem a crenca e
identificacdo com a filosofia, os valores e 0s objetivos da organizacéo, foi verificado um nivel
de comprometimento abaixo da média com indice equivalente a 11,12. A base Obrigacdo em
Permanecer, firmada na crenca moral de que ndo seria certo deixar a organizacdo (Meyer &
Allen, 1991), apresentou um escore de 9,49, o que caracteriza um baixo comprometimento. Em
concordancia com os itens anteriores, na base afiliativa, que avalia o reconhecido pelos colegas
como membro do grupo e da organizacdo (Medeiros & Enders, 1999), os servidores da
instituicdo também apresentaram baixo comprometimento. A literatura indica que essas trés
bases devem apresentar altos indices, pois elas colaboram com o desempenho organizacional.
Nesse sentido, o resultado encontrado pode explicar a classificacdo do TJIRN como um dos
menos produtivos do pais.

Os dois altimos construtos a serem analisados, Linha Consistente de Atividades e
Escassez de Alternativas, devem possuir baixa pontuacdo para que assumam uma denotacao de
carater positivo, visto que os estudos apontam que eles influenciam negativamente o
desempenho, no primeiro deles, relativo a manutencdo da conduta exigida pela organizacéo, os
servidores tem o comprometimento mensurado como abaixo da média, j& o indice do segundo,
baseado na crenca de conservacdo do emprego por falta de alternativas, classifica os servidores
do TIRN com baixo comprometimento nessa dimenséo (Bastos et al., 2008).
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Figura 1: Niveis de comprometimento dos servidores do TIJRN, segundo escala EBACO-R
Fonte: Dados de Pesquisa.

Nesta segunda parte da analise, adotou-se a técnica de correlacdo de Pearson com
objetivo de associar o comprometimento organizacional com variaveis demograficas e
ocupacionais, de modo que fosse possivel entender como os servidores se comprometem. Para
tanto, cinco variaveis apresentaram correlagdo, estatisticamente significante, com pelo menos
uma das bases da EBACO: produtividade, idade, tempo de servico, vinculo empregaticio e
faixa salarial. Na tabela 1 é possivel observar os valores dos coeficientes, 0s quais apesar de
apresentarem valores baixos, evidenciaram significancia estatistica a 1% e 5% de
probabilidade, logo tais correlagdes ndo devem ser desprezadas.

Variaveis . Obrigagdo em A Lmhg Escassez de
e Afetiva Afiliativa | consistente de .
Demogréaficas permanecer s alternativas
atividades

Produtividade -,062™ - - - 077
Idade ,103" ,094™ 087" ,099™ -
Tempo de servico -,076™ -,069™ - - 077"
Vinculo ,293" ,269™" ,2157 ,184™ -
Faixa salarial - - - ,076™ -

Tabela 1 - Correlacéo das bases do comprometimento (EBACO) com variaveis demogréaficas
e ocupacionais

Fonte: Dados de Pesquisa.

“Significancia estatistica a 1% de probabilidade

“*Significancia estatistica a 5% de probabilidade

Quanto a variavel produtividade, que mensura a quantidade média de processos que um
servidor desenvolve por ano na sua unidade judiciaria, percebe-se que apresentou correlagdo
significante (nivel 5%), mesmo que de baixa magnitude, com as bases afetiva e escassez de
alternativas. O que chamou atencao nessas relacdes € o fato de apresentarem resultados opostos
ao que é tratado na literatura. Para tanto, verifica-se uma certa tendéncia de os servidores que
apresentaram os maiores indices de comprometimento afetivo produziram menos que 0s
demais, ou 0s que mais produziram tinham uma afetividade um tanto menor. Ja com escassez
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de alternativa, que ¢ uma base instrumental, percebe-se que aqueles que tiveram um certo
desempenho melhor também tiveram niveis mais altos nesse tipo de comprometimento, ou
ainda, quando a produtividade era menor os indices nessa base reduziam-se no mesmo sentido.
O contexto situacional do TIRN explica esse resultado conflitante com a literatura, pois, nos
dois ultimos anos, os servidores foram submetidos a diversas mudancas, que inclusive culminou
com deflagracdo de uma greve.

A idade assim como o vinculo foram as variaveis que se correlacionaram com o maior
nimero de bases do comprometimento organizacional, apenas ndo apresentaram uma
associacdo significante com a base escassez de alternativas. Assim, pode-se dizer que os
servidores mais velhos apresentaram, em algum nivel, maiores indices de comprometimento,
da mesma forma que os mais jovens, no geral, possuem indices menores de envolvimento com
a organizacdo. No que tange o vinculo, percebeu-se que os servidores efetivos com algum
comissionamento ou gratificacdo sdo menos comprometidos que oS que sdo puramente
comissionados ou requisitados de outras instituicdes. O contexto mostra que os servidores com
comissdo foram os mais afetados com as mudancas supracitadas, pois tiveram os valores de
comissdo e gratificacdo reduzidos em quase 50%, isso, portanto, explica 0 motivo das pessoas
que ndo possuem vinculo efetivo no TIRN serem mais comprometidas que os que detém cargo
de carreira.

Os coeficientes de correlagdo apresentados entre o tempo de servigo e 0s cinco tipos de
comprometimento, também € explicado pelo contexto o qual os servidores estavam inseridos
nos Gltimos dois anos. Os resultados apontam uma associacao de sentido inverso do tempo com
as bases afetiva e obrigacdo em permanecer, ou seja, em um certo grau, as pessoas que estdo a
mais tempo na organizagdo apresentaram niveis mais baixos de envolvimento afetivo e
normativo, enquanto demonstraram niveis mais elevados na base instrumental escassez de
alternativas. E possivel inferir também que, de alguma forma, as pessoas com menos tempo de
trabalno no TJRN tiveram seus indices de comprometimento (afetivo e obrigacdo em
permanecer) um pouco mais elevados, enquanto o engajamento por falta de alternativas foi
menor.

A Ultima variavel, faixa salarial, apresentou uma relacéo estatisticamente significante
com a base linha consistente de atividades. O que é totalmente esperado visto que essa base
avalia 0 "ajuste de conduta" das pessoas para ndo perderem seu trabalho, no caso especifico em
analise, pode-se entender para ndo perder comissdes, gratificacbes, ou o préprio cargo em
comissdo. De acordo com a correlagdo, observa-se uma certa tendéncia de as pessoas que
recebem as maiores remuneragdes terem indices mais elevados de comprometimento.

Por fim, pode-se dizer que as mudancas ocorridas no ambiente organizacional afetaram
o nivel de comprometimento dos servidores do judiciario do Rio Grande do Norte, implicando
na reducao dos niveis de desempenho, como mostram os dados do relatério justica em ndmeros
de 2016. Para tanto, faz-se necessario o desenvolvimento de a¢fes que estimulem a recuperagao
do interesse e engajamento dos servidores pela organizacdo, principalmente para os servidores
efetivos mais jovens que possuem algum tipo de funcgéo gratificada.

Conclusoes

O comprometimento organizacional é um importante fator que impacta no desempenho
organizacional e, por esse motivo, estuda-lo torna-se requisito estratégico para as organizacgoes
que pretendem melhorar suas performances. Nessa perspectiva foi desenvolvida a presente
pesquisa, que objetivou compreender como os servidores do TJIRN se comprometem, haja vista
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que o nivel de produtividade desse Tribunal diminuiu nos ultimos dois anos, levando-o para o
grau de um dos que possuem a menor eficiéncia em todo o pais. O contexto de mudancas pelas
quais as pessoas foram submetidas explica os indices e formas de comprometimento
encontradas no estudo.

Em linhas gerais, em decorréncia da contingéncia supra apresentada, os servidores do
Tribunal apresentaram baixos indices de comprometimento nas cinco bases da EBACO-R
(afetiva, obrigacdo em permanecer, afiliativa, linha consistente de atividades e escassez de
alternativas), corroborando com a literatura de que o baixo engajamento das pessoas nas bases
afetiva, normativa e afiliativa implica na reducdo da performance. Quanto as bases
instrumentais, os servidores apresentaram os niveis recomendados pela literatura. Logo, o foco
de atencdo deve ser na busca de melhorar o sentimento de pertencimento e de identificagdo com
os valores institucionais, para que, desse modo, os servidores contribuam na elevacdo da
produtividade do TJRN.

A pesquisa constatou, ainda, que as variaveis de produtividade, idade, tempo de servico,
vinculo e faixa salarial apresentaram correlagGes estatisticamente significantes com, no
minimo, uma base do comprometimento organizacional. A idade e o vinculo foram as que
apresentaram o maior numero de correlag@es, apenas ndo se relacionou com a base escassez de
alternativas. Os resultados indicam que, em certo grau, os servidores mais velhos tém maiores
niveis de comprometimento, enquanto os efetivos que recebem gratificacdo ou comissdo
demonstraram uma tendéncia de menor comprometimento. A correlacdo com a produtividade
evidenciou um resultado oposto ao tratado pela literatura, ja que 0s que sdo mais
comprometidos afetivamente denotaram uma tendéncia de menores indices de produtividade,
enquanto as pessoas com maior envolvimento instrumental foram mais produtivas. Essas
evidencias também podem ser explicadas pela mudanca ocorrida no ambiente interno do TJRN.

Os resultados relatados permitiram compreender como os servidores do Tribunal se
engajam no trabalho e quais as variaveis demogréaficas e ocupacionais estabelecem algum tipo
de influéncia com o comprometimento, nesse sentido € importante que estudos futuros
verifiquem se essas variaveis também apresentam correlagdes significantes em outras
realidades. O contexto em que os servidores estavam inseridos no periodo da pesquisa, ao
mesmo tempo que colaborou para entender algumas relacdes, também pode ser considerado
uma limitacdo do estudo. Para tanto, é relevante a replicacdo do estudo em um novo momento,
de maior estabilidade organizacional, para que os resultados sejam comparados, possibilitando
novas analises e compreensdes.
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