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Introducao

As constantes mudangas tecnoldgicas, culturais, cientificas, econdmicas, dentre outras,
que ocorrem no mundo, inevitavelmente, produzem consequéncias nao apenas para a sociedade
como um todo, mas também para a dinamica e funcionamento dos ambientes organizacionais.
A alta competitividade, as transformagdes nos processos de produgdo e nos procedimentos
administrativos requerem a incorporagdo de novos conhecimentos por parte dos trabalhadores,
exigindo dos gestores de empresas publicas e privadas a consciéncia dessa realidade (BASTOS,
1993; QUEIROZ; QUEIROZ; MARQUES, 2017; RODRIGUES; BASTOS, 2013).

Os vinculos que o trabalhador cria e consolida com a organizacdo revelam-se
importantes na medida em que repercutem na produtividade do trabalhador e da organizacao,
além de possibilitarem uma melhor compreensao das relagdes que se constituem no campo do
trabalho. Um dos indmeros vinculos existentes € o comprometimento organizacional dos
trabalhadores, elemento considerado relevante para a obtencao de aumento da qualidade de seu
desempenho e da organizagdo, assim como para a obten¢do de indices menores de rotatividade
e absenteismo (BASTOS, 1993). O comprometimento torna-se um dos eixos de importancia no
mecanismo das organizacdes também em relacdo a satisfacdo e a realizacdo profissional dos
individuos, pois favorece a unido, a liga¢do ao seu ambiente de trabalho, a cooperagdo com os
colegas e a institui¢do como um todo, ndo medindo esfor¢os para transformar a sua missao e
objetivos em realidade.

O nivel de comprometimento organizacional, os processos de identificacio com as
metas da empresa, a satisfacdo profissional e o relacionamento de colaboracdo entre os
trabalhadores, portanto, vém sendo considerados essenciais para o atingimento de melhores
desempenhos por parte dos trabalhadores, fazendo com que a prépria organizacdo também se
beneficie ao alcancar resultados relevantes na prética e na consecu¢do de suas metas pré-
estabelecidas (CUNHA; BACINELLO; KLANN, 2016; LIZOTE; VERDINELLI,
NASCIMENTO, 2017).

No contexto de organizagdes publicas hd as universidades publicas, que representam
locais e universos privilegiados de busca e troca de conhecimentos e saberes, elementos
indispensdveis para constru¢do e recriacdo de novas alternativas de melhorias em todos os
setores da sociedade. E a esséncia de qualquer universidade sdo seus cursos, especialmente os
de graduacdo que, geralmente, representam a porta de entrada a instituicdo para um nimero
expressivo de alunos, por propiciarem oportunidades de formagdo e qualificagcdo para a insercao
no mercado de trabalho.

No caso da UFPel, atualmente existem 96 (noventa e seis) cursos presenciais de
graduacgio, sendo 66 (sessenta e seis) bacharelados, 22 (vinte e duas) licenciaturas e 08 (0ito)
tecnoldgicos. Na modalidade de educacdo a distancia, ha 03 (trés) cursos de graduagdo
ministrados em 117 (cento e dezessete) polos (UFPEL, 2018). Sdo, ao total, 80 (oitenta)
coordenadores(as) de cursos: 54 (cinquenta e quatro) nos cursos de bacharelado, 16 (dezesseis)
nos cursos presenciais de licenciatura, 07 (sete) nos cursos tecnoldgicos e 03 (trés) nos cursos
de ensino a distancia de licenciatura. A diferenca entre o nimero de cursos € o nimero de
coordenadores(as) verifica-se pelo fato de haver cursos diferentes cujos(as) coordenadores(as)
sd0 a mesma pessoa. Os(as) 80 docentes interagem com um universo de cerca de 18.000
alunos(as), uma rede de relacdes significativa, mas ainda pouco explorada quando o tema € o
comprometimento de gestores académicos para com a universidade que trabalham.

Problema de Pesquisa e Objetivos



As universidades apresentam atribui¢do de cunho educacional, t€m o dever de propiciar
aos discentes conhecimentos que levem ao aprimoramento intelectual e a uma razao critica e
responsavel pelo coletivo, além de habilidades necessarias a inser¢do no mercado de trabalho.
A coordenacdo de curso atua como teceld dos cursos sob sua guarda, pois € responsdvel pela
manutencdo de projetos e programas disciplinares de qualidade, pelo incentivo a atualizacao
curricular dos docentes e criagdo de elo e identificacdo entre discentes e universidade.

Mas serd que os(as) gestores académicos(as) se sentem comprometidos com a
universidade que trabalham? Este estudo objetiva analisar o construto comprometimento
organizacional dos(as) coordenadores(as) de cursos de graduacdo da UFPel a luz do modelo
tridimensional de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991).

Como objetivos especificos, tém-se: averiguar o nivel (baixo, moderado ou elevado) dos
componentes afetivo, instrumental e normativo do comprometimento organizacional dos(as)
coordenadores(as); verificar qual predomina e se ha algum ausente nos(as) coordenadores(as)
e, contribuir para melhor entendimento do comprometimento organizacional como um todo.
Apresenta-se, a partir da literatura, como hipdtese de pesquisa o seguinte: “Os(as)
coordenadores(as) de cursos de graduacio da UFPel possuem comprometimento
organizacional, nas suas trés dimensdes, com a universidade; sendo que o comprometimento
afetivo se revela predominante dentre os demais”.

Para tanto, primeiramente traz-se a fundamentagao tedrica a respeito do construto, com
a utilizacdo de referéncias cldssicas e atuais sobre o tema, inclusive no ambito das
universidades. Apds, sdo apresentados os procedimentos metodolégicos adotados para a
realizacdo da pesquisa seguidos dos resultados obtidos com a consequente andlise descritiva
dos dados e contribui¢des de melhoria. Por fim, relaciona-se as referéncias utilizadas.

Fundamentacao Tedrica

Esta secdo apresenta, inicialmente, a origem do construto comprometimento
organizacional a partir da drea de Psicologia. Em seguida, aborda as principais conceituacdes e
uma revisao de literatura sobre comprometimento organizacional na universidade publica.

Origem do construto comprometimento organizacional a partir da area de Psicologia

O comprometimento organizacional, juntamente com a satisfacdo no trabalho e a
motivacdo, advém da Psicologia, mais propriamente do ramo relacionado a Psicologia
Organizacional. Ocorre que nos anos sessenta surge um campo de estudos referentes ao
comportamento organizacional por meio de alguns pesquisadores de nacionalidade inglesa.
Posteriormente, esse campo acabou tomando para si alguns topicos pertencentes a psicologia,
dentre eles o comprometimento organizacional, e a outras disciplinas, tais como sociologia,
antropologia e ciéncia politica (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010; SIQUEIRA, 2002,
2008).

Nas décadas seguintes, o comportamento organizacional como campo de estudos foi
pouco a pouco se consolidando, especialmente devido as iniimeras publicagdes e, desde entao,
os investigadores vém tracando conceituacdes de comportamento organizacional e de todos os
elementos que compdem o seu objeto de estudo, trazendo para sua cobertura a andlise, a
pesquisa e a teorizacdo de temadticas ndo apenas de extrema relevancia, mas consideradas
igualmente complexas (SIQUEIRA, 2002).

A partir dessa migracdo de dreas, destaca-se a informacdo segundo a qual o
comprometimento organizacional obtém “intenso crescimento a partir do final da década de
1970, tornando-se ao longo das décadas seguintes, um dos construtos mais intensamente
investigados em comportamento organizacional” (SIQUEIRA et al., 2008, p. 49). De fato,
juntamente com a satisfacdo no trabalho, passa a ser objeto de inumeros estudos de
pesquisadores que consagram os temas, até recentemente.



Conceituacoes de Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional ¢ um dos vdrios elementos que auxiliam no
entendimento de como é construida e, também, desfeita a relacdo do trabalhador com o
ambiente de trabalho, com determinada organizac¢do. Para Mowday, Steers e Porter (1978), o
comprometimento organizacional estd vinculado a presenca de trés elementos distintos entre si:
a existéncia de identificacdo do funciondrio aos valores norteadores da organizacdo; a
realizacdo voluntdria de esfor¢os que vao além daqueles exigidos pela organizagdo e, a vontade
de permanecer no quadro funcional da organizagdo.

No dizer de Bastos (1993, p. 54), o enfoque de cunho afetivo do comprometimento
trazido pelos autores destaca “além da nogdo de identificagdo, os sentimentos de lealdade; o
desejo de permanecer; e de se esfor¢car em prol da organizacao”. Esse conjunto de itens faz com
que o comprometimento requeira, de fato, um comportamento ativo do individuo, ndo bastando
a sua presenga e a realizacao das tarefas ordindrias da atividade laboral.

Além da identificacdo do trabalhador com os valores e objetivos da organizagdo e do
comportamento ativo, 0 comprometimento organizacional também ¢é caracterizado pela sua
vontade de permanecer na organizacdo. O trabalhador comprometido deseja manter-se nos
quadros de servidores de sua organizacdo. A questdo da permanéncia do trabalhador pode ser
vista, de conformidade com Rodrigues e Bastos (2013), de duas formas distintas. A natureza
do vinculo pode ser ativa ou passiva. Diz-se vinculo ativo quando a permanéncia ocorre pela
vontade espontanea do trabalhador de manter-se na organizacdo por identificar-se com os seus
valores e propositos. Dessa identificacdo decorre a vontade do trabalhador de engajar-se na
organizacdo. Ele, entdo, quer permanecer na organizacdo. Trata-se de comprometimento
organizacional denominado afetivo.

Quanto ao vinculo passivo, dd-se quando a permanéncia ocorre em virtude de relagdes
de troca, ou seja, quando o trabalhador necessita manter-se na organizagdo, seja por auséncia
de opcdes melhores em outras organizagdes ou por obrigacdo de manter-se em virtude de
sentimentos de gratiddao e dever moral com a organizacdo. Ele necessita permanecer na
organizacdo. Referem-se, respectivamente, aos comprometimentos organizacionais
denominados instrumental ou de continuag@o e normativo.

Todos esses componentes de comprometimento organizacional: identificacao,
afetividade, relacdes de troca, lateralidade, dever moral, gratidao, dentre outros, sdo reportados
pela teoria da lateralidade de Becker (1960) e pelo modelo tridimensional de comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1991), a seguir abordados.

Teoria das apostas laterais ou side-bets de Becker (1960)

Becker (1960) contribui para a conceituacdo de comprometimento organizacional
ampliando-a ao introduzir a ideia de lateralidade ou trocas laterais na denominada Teoria das
Apostas Laterais. Segundo essa concep¢do, o trabalhador tende a permanecer na sua
organizagdo em razdo da existéncia de beneficios, vantagens e lucros auferidos nela que sdo
melhores do que os existentes em outras organizagoes.

De acordo com o autor, o trabalhador que titubeia quanto a um novo trabalho em outra
organizacdo pode ser desestimulado a aceitd-lo em razdo de uma série de condi¢des paralelas:
a renda financeira referente a um excelente saldrio que ele perderia se mudasse de emprego; a
perda de antiguidade e "conexdes" em sua empresa atual que prometem avanco na carreira se
ele permanecer; a perda de facilidade em fazer o seu labor por causa de seu éxito em se adaptar
as condi¢des particulares de seu trabalho atual; a perda de facilidade na vida doméstica,
consequente de ter que mudar de casa; e assim por diante.

O trabalhador pode também realizar apostas laterais que restrinjam a sua saida da
organizacdo onde labora, como por exemplo, quando afirma para si mesmo que mudar de



emprego constantemente € significado de fraqueza e de instabilidade; e, assim, aposta no ideério
de ndo trocar de organizacdo por determinado tempo. A sua resolucdo a respeito do ato de nao
trocar de organizacdo envolve ponderacdes anteriormente feitas, o que se denomina
comportamento de restri¢do das apostas laterais (BECKER, 1960).

Além da lateralidade, o autor traz também a no¢do de linhas consistentes de atividades
apresentadas pelo trabalhador. Caracterizam-se por serem agdes que permanecem por um
periodo de tempo em detrimento de outras acOes alternativas existentes. O trabalhador
reconhece os custos associados ao ato de deixar a organizacdo e, por isso, comporta-se de
maneira a permanecer na sua organizacdo. Assim, o0 comprometimento traz em seu amago
certos comportamentos que tendem a regularidade. Em trabalhadores com niveis elevados de
comprometimento sdo identificadas linhas psicoldgicas e de a¢Oes bastante similares; como,
por exemplo, a de tencionar permanecer na organizacao.

Modelo Tridimensional de comprometimento organizacional de Meyer e Allen

Meyer e Allen (1991) sdo responsdveis pela criacdo de uma das mais relevantes
construgdes tedricas acerca de comprometimento organizacional, denominada de modelo
tridimensional de comprometimento organizacional. O modelo desenvolvido é reconhecido
internacionalmente e referéncia largamente mencionada pelos pesquisadores que se dedicam ao
estudo dessa temadtica. A teoria dos trés componentes ou elementos é de extrema relevancia
para o pesquisador da drea de comprometimento organizacional, constituindo uma soélida
referéncia e fundamentagdo tedrica para a anélise e pesquisa do assunto.

Discorrem os autores que a conceituacdo de comprometimento abrange trés elementos
ou componentes, no minimo: relacdo afetiva do trabalhador com a organizacdo; custos e
prejuizos que deve arcar ao deixar a organizacdo e o sentimento de dever ou obrigacdo de
permanecer na organizacdo. Cada um desses elementos refere-se a um tipo especifico de
comprometimento organizacional, que s3o denominados respectivamente de: afetivo,
instrumental e normativo.

Como o instrumento deles serd utilizado para coleta de dados desse trabalho com base
na teoria dos trés componentes criada por Meyer e Allen (1991), traz-se a seguir a conceitua¢ao
de comprometimento organizacional elaborada pelos préprios criadores do modelo. De acordo
com eles, o conceito de comprometimento organizacional estd associado a um ‘“estado
psicoldgico que caracteriza a relacdo do empregado com a organizagdo, e tem implicacdes na
decisdo de continuar ou ndo membro na organiza¢do” (MEYER; ALLEN, 1991, p. 67).

Dentro dessa conceituacdo, a primeira licdo € a de que o comprometimento
organizacional constitui um Unico construto que, por sua vez, € composto por trés elementos
(afetividade, instrumentalidade ou continuidade e sentimento de dever permanecer). Ndo ha
trés comprometimentos organizacionais diferentes; mas apenas um, formado por niveis/graus
diversos de cada um dos elementos que o compdem.

O comprometimento organizacional afetivo estd relacionado a identificacdo do
trabalhador com os valores, objetivos e principios norteadores da institui¢do onde trabalha. Esse
componente do comprometimento organizacional reflete um vinculo emocional, de
identificacdo e de envolvimento do empregado com a organizacdo. Desse vinculo resulta a
vontade de permanecer nos quadros da instituicdo e também o ensejo de contribuir para o
aprimoramento desta, por meio de seu trabalho e de sua dedicacgao.

A identificagc@o do trabalhador com os valores e objetivos da organizacdo faz com que
ele sinta a existéncia de um elo emocional que o faz querer, desejar permanecer e fazer parte da
organizacdo. O comprometimento afetivo relaciona-se ao sentimento de pertencimento do
empregado a organizacdo, a convic¢do de estar integrado e dar sua contribui¢do para o
funcionamento da empresa.



O comprometimento instrumental estd relacionado aos custos, as perdas, aos prejuizos
associados ao ato de o trabalhador deixar a organiza¢do. Enquanto os beneficios e as vantagens
de permanecer na organizacdo forem maiores, mais relevantes que as perdas € os prejuizos
decorrentes de um desligamento por parte do trabalhador, este tende a continuar trabalhando na
organizacdo, demonstrando nesse comportamento a presenca de comprometimento
instrumental. Enquanto for conveniente, o trabalhador permanece. Portanto, hd uma relacio de
interesse e de conveniéncia entre as partes.

O comprometimento instrumental também pode estar associado a questdo de
disponibilidade de emprego no mercado de trabalho. Quanto menores as ofertas e as
oportunidades de emprego, maior serd o nivel de comprometimento organizacional
instrumental do trabalhador. A tendéncia € que o trabalhador permaneca na organizagdo em que
trabalha quando as oportunidades de trabalho em outras organizacdes, no ambito de suas
qualificacdes profissionais, ndo existem ou sdo escassas.

A instrumentalidade caracteristica desse componente do comprometimento pode ser
relacionada a racionalidade funcional descrita por Ramos (1983), que ocorre quando o que se
destacam sdo os fins que se pretende alcancar e ndo as agoes que levam a realizacio desses fins.
O trabalhador vé a organizacdo como um instrumento de seu interesse para receber dela os
beneficios e remuneragdes em troca de seu trabalho, enquanto ndo houver outras possibilidades
melhores (MELLO, 2000).

O comprometimento normativo, por sua vez, estd associado a um sentimento de
obrigacdo, de dever de permanecer na organizagdo por parte do trabalhador. E como um dever
de cunho moral, obrigando-o a continuar na organizacdo. A presen¢ca de comprometimento
normativo reflete, muitas vezes, senso de gratiddo com a organizacdo em virtude de algo que
tenha recebido desta (por exemplo, auxilio financeiro para a realizacdo de um curso
universitdrio), que faz com que o trabalhador apresente a tendéncia de permanecer (MEYER;
ALLEN, 1991).

O comprometimento, dessa forma, existe em variados niveis, pode vir a expandir-se
com o decorrer do tempo, tornando-se cada vez mais perene e solidificando no trabalhador a
vontade sincera de permanecer na organizacao, contribuindo para seu aperfeicoamento cada
vez mais. Por fim, trata-se de importante vinculo entre trabalhador e organiza¢do, ambos em
sintonia e recebendo beneficios dessa vinculagdo.

O comprometimento organizacional nas universidades publicas

De acordo com revisao de literatura, é possivel realizar alguns apontamentos acerca de
comprometimento organizacional de servidores em universidades publicas. Primeiramente, faz-
se necessdrio destacar que o comprometimento organizacional €, na maioria das vezes,
analisado levando-se em consideragdo a sua relacdo com varidveis de outros construtos, tais
como: comprometimento com a carreira; satisfacdo; valores individuais; cultura organizacional,
entrincheiramento organizacional; entrincheiramento na carreira e clima organizacional.

Rowe, Bastos e Pinho (2011) realizam pesquisa sobre o comprometimento
organizacional afetivo dos docentes do ensino superior de universidades publicas (65) e
privadas (136) de todas as regides do Brasil e de distintos campos do conhecimento,
mencionando que as universidades com maior nimero de participantes foram as seguintes:
Universidade Federal da Bahia/UFBA, Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN)
e Universidade de Brasilia/UNB. Analisa-se como o comprometimento afetivo com a carreira
do docente influencia no seu empenho, ou seja, nos esfor¢os e na dedicacdo que emprega na
atividade de docéncia. O comprometimento afetivo é associado a identidade do docente com
sua carreira e a principios e padrdes de natureza profissional e vocacional.

O resultado da pesquisa demonstra que o comprometimento afetivo com a carreira €
elevado nas universidades publicas e privadas e que impacta positivamente em todos os



elementos do instrumento associados ao esforco instrucional: exigéncia, que se caracteriza pela
imposi¢do de grande volume de provas e trabalhos aos discentes; encorajamento, que se
caracteriza pelo estimulo aos discentes de participarem dos didlogos e debates realizados nas
aulas; perfeccionismo, que se caracteriza pelo primor e preparagao prévia das disciplinas e dos
planos de aula; protecdo, que se caracteriza por predisposicdo em auxiliar os discentes nas suas
dificuldades e obstaculos, direcionando-lhes atencao; e técnica, que se caracteriza por esfor¢os
do docente em tornar os contetidos das aulas acessiveis a todos.

Em pesquisa realizada por Balsan et al. (2016) na Universidade Federal de Santa
Maria/UFSM, com servidores técnico-administrativos, ¢ demonstrada a prevaléncia dos
comprometimentos afetivo (85%) e instrumental (63%). O nivel de comprometimento
normativo € o menor: apenas em 16% dos respondentes. Em relagdo ao comprometimento
afetivo, os autores destacam o interesse e a vontade dos servidores em colaborar com a
universidade por sentirem-se orgulhosos de fazerem parte dela, independentemente de
recebimento de gratificacdes ou outros elementos de recompensa.

Queiroz, Queiroz e Marques (2017) realizam estudo com docentes do Instituto Federal
do Ceard, Campus Baturité, sobre o comprometimento organizacional por meio de instrumento
de coleta baseado em Meyer, Allen e Smith (1993). Igualmente aos estudos de Martins e
Sant’ Anna (2014), Balsan et al (2016) e Rowe, Bastos e Pinho (2011), os resultados obtidos
demonstram que todos os componentes do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991)
estdo presentes nos docentes, embora com niveis distintos: alto nivel de comprometimento
afetivo, moderado nivel de comprometimento normativo e reduzido nivel de comprometimento
instrumental. Os autores destacam o fato de que, por ter sido baixo o grau de comprometimento
instrumental, a instituicdo permanece suscetivel ao turnover, ou seja, a ida do servidor para
outra organizacdo quando ai houver vantagens e beneficios melhores.

Uma importante verificacdo obtida a partir dos estudos apontados € a presencga dos trés
componentes do comprometimento organizacional no servidor de universidade publica.
Destaca-se o fato de que o componente do comprometimento organizacional presente em maior
grau pelos servidores de universidades publicas € o afetivo. Esse fato € significativo, pois
demonstra que o servidor permanece na universidade porque hd um vinculo afetivo com ela, de
alguma forma ele identifica-se com os seus valores, objetivos e principios e deseja continuar a
trabalhar na universidade ndo por necessidade ou obrigacdo moral, mas por sentir vontade
sincera de permanecer e contribuir com ela. H4, na vinculacdo entre os servidores e a
universidade publica, aspectos de afetividade.

Em relagdo aos comprometimentos instrumental e normativo, verifica-se uma oscilagao,
uma variacao entre eles, ora em segundo lugar, ora em terceiro. Embora a alternincia existente,
o que se depreende é que esses dois componentes também se encontram presentes no
comportamento do trabalhador da universidade publica, que permanecem nao por vontade, mas
necessidade ou obrigacdo moral.

Metodologia

A pesquisa sobre comprometimento organizacional foi realizada com os(as)
coordenadores(as) de cursos de graduacdo da UFPel. O critério de escolha da universidade deu-
se pelo fato de ser o local de trabalho da pesquisadora, além de a instituicdo representar
relevante papel no cendrio educacional, social e econdmico ndo apenas para o municipio de
Pelotas, mas também para todo o Estado do Rio Grande do Sul.

Quanto a abordagem da problemadtica, a pesquisa insere-se nos tipos qualitativa e
quantitativa. A pesquisa € quantitativa, pois objetiva a afericdo dos componentes afetivo,
instrumental e normativo do comprometimento organizacional dos(as) coordenadores(as) de
cursos por meio de estatistica descritiva. J4 a parte qualitativa encontra-se presente nas
categorias de andlise, ou seja, nas trés bases do comprometimento organizacional, pois



interpretd-las requer um amplo didlogo com literatura a respeito do tema. E desse processo,
inevitavelmente, emerge a andlise de emocdes e sentimentos expressados pelos resultados
apresentados, constituindo elementos de natureza essencialmente qualitativa.

A pesquisa foi composta por trés etapas: a primeira consistiu na revisao de literatura
sobre comprometimento organizacional de diversos autores. Também foram utilizadas outras
fontes para a insercao de novos elementos que contribuiram para o estudo, tais como Ramos
(1983) e Mello (2000), respectivamente com as nog¢des de instrumentalidade funcional e
relacdes de conveniéncia. A segunda etapa consistiu na coleta de dados por meio de
questiondrio composto por duas partes: perfil sociodemogréfico (género; faixa etdria; raga;
estado civil; filhos; drea de formacdo; titulagdo e tempo de servico na UFPel) e a escala de
comprometimento organizacional de Meyer, Allen e Smith (1993).

O questionario foi enviado para o email institucional dos(as) 80 (oitenta)
coordenadores(as), utilizando-se a ferramenta “Google Forms”. Houve também a realizagdo de
visitas in loco levando a eles(as) a possibilidade de responder ao questiondrio de forma
impressa. Estabeleceu-se que os questiondrios encaminhados sem preenchimento de nenhum
item ou que ndo tivessem sido preenchidos de acordo com as orientagdes (ou com todos os itens
selecionados na op¢do “Em divida”) seriam excluidos da amostra por ndo possibilitarem
medi¢io do nivel de comprometimento dos respondentes. Nao houve nenhum desses casos,
todos os questiondrios retornados foram validos e incluidos na amostra. Informa-se que a coleta
de dados foi realizada mediante concordancia e assinatura dos respondentes em Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Quanto a parte atinente a escala de comprometimento organizacional propriamente dita,
tratou-se de questiondrio formado por dezoito questdes, sendo seis referentes ao
comprometimento afetivo (Q01 a QO06); seis referentes ao comprometimento instrumental (QO7
a Q12) e seis referentes ao comprometimento normativo (Q13 a Q18). Nas questdes foram
realizadas apenas algumas adaptagdes para melhor compreensdo por parte dos respondentes e
maior aproveitamento de seus resultados, que consistiram na insercao das palavras “UFPel” e
“universidade” no lugar de “organizagdo”, de acordo com Tabela 1. E para as respostas, foi
empregada escala Likert de cinco pontos: “discordo totalmente”, “discordo pouco”, “em
davida”, “concordo pouco” e “concordo totalmente”, em adaptacdo de Queiroz, Queiroz e
Marques (2017).

Tabela 1 - Escala de comprometimento organizacional

Dimensao Escala de Comprometimento Organizacional

Q1- Eu seria muito feliz em empregar o resto de minha carreira na UFPel.
Q2- Eu realmente sinto como se os problemas desta institui¢do fossem meus.
Comprometimento Q3- Eu ndo sinto um forte senso de “pertencimento” a UFPel.

Afetivo Q4- Eu nio me sinto “emocionalmente ligado(a)” a UFPel.

Q5- Eu ndo me sinto “parte da familia” na minha universidade.

Q6- Esta organizagio tem muito significado pessoal para mim.

Q7- Por ora, permanecer nesta universidade é mais por questio de necessidade
do que de vontade.

Q8- Seria muito dificil para eu deixar esta universidade agora, ainda que eu
quisesse.

Q9- Muito da minha vida seria interrompido se eu decidisse deixar minha
universidade agora.

Q10- Eu sinto que tenho poucas op¢des a considerar deixando esta
universidade.

Q11- Se eu ja ndo tivesse colocado tanto de mim nesta universidade, poderia
considerar trabalhar em

outro lugar.

Comprometimento
Instrumental




Q12- Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta universidade
seria a escassez de

alternativas imediatas.

Q13- Eu ndo sinto nenhuma obriga¢do de permanecer com meu empregador
atual; no caso, a UFPel.

Q14- Ainda que fosse vantajoso para mim, eu ndo sinto que seria correto
deixar minha universidade agora.

Q15- Eu me sentiria culpado(a) se deixasse minha universidade agora.
Q16- Esta universidade merece minha lealdade.

Q17- Eu ndo deixaria minha universidade agora porque tenho um senso de
obrigacdo com as pessoas dela.

Q18- Eu devo muito a minha universidade.

Fonte: Adaptada de Meyer, Allen e Smith (1993)

Comprometimento
Normativo

A terceira etapa consistiu em tabular os dados provenientes dos questiondrios em
planilha do Excel e, posteriormente, na realizacdo de estatistica descritiva para a afericao dos
niveis dos componentes afetivo, instrumental e normativo do comprometimento dos(as)
coordenadores(as), com o computo das porcentagens e da frequéncia das respostas obtidas.
Para cada agrupamento de seis questdes, cada um referente a um dos trés componentes de
comprometimento, foram verificadas quantas respostas de concordancia existiam e, de acordo
com Tabela 2, o componente foi classificado em inexistente, baixo, moderado ou elevado.

Tabela 2: Niveis de concordancia e grau de comprometimento

Niveis de concordancia Grau de comprometimento
0 resposta de concordancia Inexistente
1 a 2 respostas de concordancia Baixo
3 a 4 respostas de concordancia Moderado
5 a 6 respostas de concordancia Elevado

Fonte: Adaptada de Aradjo (2010)

Assim, de uma a duas respostas de concordancia pelo respondente, o grau de
comprometimento em andlise (afetivo, instrumental ou normativo) foi classificado como
“baixo”; de trés a quatro repostas de concordancia, o grau foi classificado como “moderado” e
de cinco a seis respostas de concordancia, o grau foi classificado como “elevado”. Se ndo houve
nenhuma resposta de concordancia, o grau foi tido como inexistente. Importante esclarecer que
as questdes Q3, Q4, Q5 e Q13 sdo negativas e foram analisadas de forma invertida: o
respondente, ao discordar do seu enunciado, na realidade, estava concordando.

Analise dos Resultados

Da coleta de informagdes, foram obtidos 44 (quarenta e quatro) questiondrios
respondidos por email e 02 (dois) de forma impressa, totalizando 57,50% de respondentes do
total de oitenta coordenadores(as). Acrescenta-se que a coordenagdo de trés cursos justificou,
via email, a ndo participacdo devido a sobrecarga de tarefas no momento. Outros(as)
coordenadores(as) também enfatizaram isso, tanto pessoalmente quanto por email, inclusive
levando tarefas para realizar em casa aos finais de semana. Embora essa sobrecarga de trabalho
nado signifique que o(a) coordenador(a) ndo tenha tido seu horario de descanso e lazer, € vélida



a reflexd@o a respeito da importancia do tempo que de o servidor dispde para realmente dedicar-
se aos hobbies e atividades de sua preferéncia. A seguir, sdo dispostos os resultados e as anélises
do perfil sociodemografico dos respondentes e, posteriormente, do comprometimento
organizacional propriamente dito.

Perfil sociodemografico dos respondentes

A pesquisa revelou uma populacido de coordenadores de cursos de graduacdo dividida
entre homens (45,45%) e mulheres (54,55%), com idade entre 36 a 40 anos. A maioria de raca
branca, estado civil “casado” e com um(a) filho(a). A area de formagao mais expressiva foi a
de “Ciéncias Exatas e da Terra”, a titulacdo dominante foi a de “Doutorado” e, em relacdo ao
tempo de servigo na universidade, houve o predominio de coordenadores com mais de dez anos,
o que foi surpreendente, pois tinha-se o imagindrio que coordenadores(as) eram recém ingressos
na UFPel e observou-se que 13% encontram-se nessa situacao.

Questionou-se ainda o que gostavam de fazer quando nio estavam na universidade e a
predominancia foi de estar com a “familia” e a “leitura”. A inten¢do nesse quesito foi
posteriormente relacionar acdes institucionais que possam contribuir para a qualidade de vida
desses profissionais, pois de acordo com Oliveira (2003), o entretenimento, a apreciacao da
arte e da cultura, o tempo de descanso, o convivio do trabalhador com a familia e os amigos, e
todo lazer atinente a vida privada devem ser levados em consideracdo pelas instituicdes, pelos
gestores e pelos proprios trabalhadores. Para a autora € indispensdvel e urgente uma
“reengenharia do tempo”, em que seja possivel ao individuo realizar digna e competentemente
seu trabalho e, igualmente, dispor de tempo e qualidade de vida para usufruir do lazer e
descanso merecidos.

Comprometimento organizacional afetivo

A pesquisa revelou que os coordenadores de cursos de graduagdo da UFPel apresentam
comprometimento organizacional afetivo predominante em relagdo ao instrumental e o
normativo, corroborando com outros estudos no ambito das universidades (ROWE; BASTOS;
PINHO, 2011, BALSAN et al., 2016, MARTINS; SANT’ANA, 2014). A Tabela 3, a seguir,
apresenta o percentual de comprometimento afetivo.

Tabela 3 - Porcentagem referente ao nivel de concordancia obtida nas questdes Q1 a Q6: comprometimento afetivo
dos(as) coordenadores(as) de cursos de graduacio

Numero da Questao
Resposta Q1 oz Q3 Y Q5 Q6
1-Discordo totalmente 2,17% 0 50,0% 60,87% 28,27% 2,17%
2-Discordo pouco 4.34% 13,04% 23,92% 10,87% 34,78 % 10,88%
3-Em dévida 6.52% 17,40% 6,52% 8,70% 13,04% 4,34%
4-Concordo pouco 28.27% 45,65 % 13,04% 13,04% 13,04% 26,09%
5-Concordo totalmente 58,70 % 2391% 6,52% 6,52% 10,87% 56,52%

Fonte: dados da pesquisa

As questdes Q1, Q2 e Q6, com porcentagens respectivas de 58,70%, 45,65% e 56,52%,
revelaram certo nivel de concordancia em relacdo ao comprometimento afetivo. E as questdes
Q3, Q4 e QS5 revelaram certo nivel de discordancia, com porcentagens respectivas de 50%,
60,87% e 34,78%. Porém, como trata-se de questdes com valores inversos, foram interpretadas



no seu sentido inverso. O respondente, ao discordar, estava concordando. Assim, expressaram,
também, algum nivel de concordancia.

Destaca-se que o componente afetivo foi demonstrado, principalmente, pelas Q1 “Eu
seria muito feliz em empregar o resto de minha carreira na UFPel”, Q3 “Eu nao sinto um forte
senso de pertencimento a UFPel”, Q4 “Eu ndo me sinto emocionalmente ligado(a) a UFPel” e
Q6 “Esta organizagao tem muito significado pessoal para mim”.

Dessa forma, a “vontade de permanéncia”, principal caracteristica da base afetiva de
comprometimento, conforme elucidam Mowday, Steers e Porter (1978), foi demonstrada pelos
coordenadores. A sensacdo de pertencimento e a de sentir-se emocionalmente unido a
universidade também resultaram presentes, significando a existéncia de um lago do servidor
com a instituicdo que ndo exclusivamente o profissional, pois ele sente-se inserido e considera-
se parte da organizacdo, havendo vinculos de afetividade na relacdo servidor-organizagao,
conforme Salancik (1977 apud QUEIROZ; QUEIROZ; MARQUES, 2017). Todas as questdes
que se destacaram na base afetiva também estdo relacionadas a identidade pessoal do
coordenador com a UFPel, da sua conexdo com os valores e os principios norteadores da
instituicdo educacional.

Porém, faz-se necessario desconstruir a imagem estabelecida, por vezes, na literatura de
que o aspecto afetivo supriria os outros dois componentes. Ou, pelo menos, vé-la sob um novo
angulo com o intuito de perceber e apreender a importancia das dimensdes instrumental e
normativa, valorizando igualmente as trés, percebendo como cada uma proporciona aspectos
benéficos e positivos tanto para a instituicdo quanto para o préprio trabalhador.

O comprometimento afetivo, quando predomina isoladamente no servidor ou quando
existe em nivel disparado em relacdo aos demais componentes (instrumental e normativo), pode
ser indicio de um “amor cego” pela institui¢ao, lugar em que as relagdes devem ser profissionais
e ndo maternais (idealizar a empresa como mde) ou unicamente amigdveis e afetuosas. O amor
a empresa, visto desse viés, pode fazer com que o trabalhador nao consiga visualizar problemas
a serem solucionados na sua unidade de trabalho ou na instituicio como um todo. Ou seja, 0
comprometimento afetivo também pode levar a uma situacio de conforto de ndao querer mudar,
de buscar alternativas de melhoria de oportunidades de trabalho.

O comprometimento afetivo precisa ser entendido pela identidade do(a) coordenador(a)
com os valores e objetivos da UFPel, pela vontade de permanéncia em seus quadros funcionais
e pelo orgulho de fazer parte da instituicdo, agindo de acordo com o que impde seu cargo, dentro
das normas que existem, e satisfazendo-se por exercer tal cargo e pertencer a tal institui¢do,
acdes que nao podem se confundir com o amor cego, demasiado, mencionado acima.

Comprometimento organizacional instrumental
A pesquisa revelou que os coordenadores de cursos de graduagdo da UFPel apresentam
comprometimento organizacional instrumental baixo, conforme demonstrado pela Tabela 4:

Tabela 4 - Porcentagem referente ao nivel de concordancia obtida nas questdes Q7 a Q12: comprometimento
instrumental dos(as) coordenadores(as) de cursos de graduacdo da UFPel

Numero da Questao

R t
esposta Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12
1-Discordo totalmente 58,70 % 6.52% 10.88% 34,79 % 39,13% 28,27%
2-Discordo pouco 19.56% 17,40% 15,21% 23,91% 26,09% 23,91%
3-Em dévida 8.70% 10,87% 4,34% 15,21% 17,40% 23,91%




4-Concordo pouco 8.70% 19,56% 26,09% 15,21% 15,21% 15,21%

5-Concordo totalmente 4,34% 45,65% 43,48% 10,88% 2,17% 8,70%

Fonte: dados da pesquisa

As questdes Q7, Q10, Q11 e Q12, com porcentagens respectivas de 58,70%, 34,79%,
39,13% e 28,27%, revelaram certo nivel de discordancia em relacdo ao comprometimento
instrumental. E as questdes Q8 e Q9 revelaram, com mais expressividade, certo nivel de
concordancia, com porcentagens respectivas de 45,65% e 43,48%. Desse modo, ressalta-se que
a caréncia de comprometimento instrumental foi demonstrada principalmente pela Q7 “Por ora,
permanecer nesta universidade é mais por questdo de necessidade do que de vontade”, pois os
58,70% de coordenadores que discordaram totalmente da sentenga, na realidade, estavam
mencionando que permanecem na UFPel mais por vontade do que por necessidade, e a
permanéncia por querer é caracteristica da base afetiva. Entao, aqui percebeu-se um reforco da
existéncia de vinculo de afetividade entre servidor e instituicao.

As Q10 “Eu sinto que tenho poucas opgdes a considerar deixando esta universidade”,
QI1 “Se eu ja ndo tivesse colocado tanto de mim nesta universidade, poderia considerar
trabalhar em outro lugar” e Q12 “Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta
universidade seria a escassez de alternativas imediatas” revelaram que o servidor vislumbra
alternativas de trabalho fora da institui¢ao e nao se v€ “preso” a ela, caracteristicas contrarias
ao comprometimento de base instrumental, em que o trabalhador permanece na organizacio
por necessidade, pelas perdas e custos associados ao deixar a organizagdo, segundo Becker
(1960).

O comprometimento instrumental, entdo, € associado, principalmente, as relacdes de
troca entre o trabalhador e a empresa, numa vinculacio de conveniéncias e interesses. O
trabalhador percebe vantagens da empresa e esta € beneficiada pelos lucros e rendimentos
angariados pelo servico de seu funciondrio (MELLO, 2000). O docente, quando integra a
universidade, j4 sabe o que esperar dela instrumentalmente. Como servidor publico, sabe de
seus direitos, vantagens e obrigacdes. Nao se trata de uma carreira, entdo, que fomente relagdes
instrumentais, haja vista que as legislacdes e os cddigos que permeiam o setor publico, assim
como os principios constitucionais de isonomia e de equidade, pouco estimulam essa dimensdo
do comprometimento.

O que parece, numa concepcdo instrumental, é que o(a) coordenador(a) permanece
porque investiu nesse emprego (cursos, materiais, tempo, qualificagdes, produgdes cientificas
etc.) ndo considerando mudar de funcgio, trabalho (BECKER, 1960). Logo, o que parece nesse
caso especifico € que o docente chegou onde queria, em termos de carreira, e assumiu uma
func¢do publica como coordenador, o que ratifica um comprometimento instrumental baixo.

O fato de o instrumental ter-se mostrado baixo pode ser analisado também sobre outros
enfoques sob dois angulos distintos. A permanéncia dos(as) coordenadores(as) na UFPel pode
se dar mais em decorréncia de vontade propria do que de obriga¢do, no sentido de ndo existir
outras op¢Oes de trabalho, haja vista que para 58,70% dos respondentes discordaram totalmente
da questao “Por ora, permanecer nesta universidade ¢ mais por questao de necessidade do que
de vontade.” Isso parece bom, pois embora haja alternativas de servigo fora da institui¢do,
desejam manter-se em seus quadros, subentendendo-se que ha na universidade algo que os
vincula a ela de forma especial, a ponto de ndo desejarem sair. Embora esse “algo” ndo tenha
sido o objeto da pesquisa, € valido pensar em algumas hipéteses: o contato com os discentes
e/ou com os colegas; o ambiente de trabalho; o proprio cargo que exercem; a possibilidade de
terem realizado sua formacdo na UFPel, a cidade e regido que residem, etc. Ou, entdo, o grande
beneficio seja a estabilidade que advém do exercicio da docéncia em uma universidade publica.



Pode ser que, em razdo disso, da sensacdo de seguranca de empregabilidade, o servidor ndo
tenha interesse em sair da universidade.

Diante do resultado entdo do comprometimento instrumental ser baixo nos(as)
coordenadores(as), € interessante a gestdo da universidade ndo desprezar esse componente do
comprometimento organizacional, a fim de evitar furnover e os prejuizos dai decorrentes
(MEYER; ALLEN, 1991). Logo, estudar os motivos de vacancia ou desligamento do cargo seja
um caminho para isso.

Comprometimento Organizacional Normativo
A pesquisa revelou que os coordenadores de cursos de graduacdo da UFPel apresentam
comprometimento organizacional normativo moderado, conforme demonstrado pela Tabela 5:

Tabela 5: Porcentagem referente ao nivel de concordancia obtida nas questdes Q13 a Q18: comprometimento
normativo dos(as) coordenadores(as) de cursos de graduagdo da UFPel

Numero da Questao
Resposta QI3 Ql4 Ql5 Ql6 Q17 QI8
1-Discordo totalmente 28,25% 17,40% 43,48% 4,35% 13,04% 10,87%
2-Discordo pouco 21.76% 17,40% 17,40% 10,87% 26,09% 13,04%
3-Em divida 10.87% 19,56% 6,52% 4,35% 6,52% 2,17%
4-Concordo pouco 28,25% 36,95 % 23.91% 26,09% 34,79 % 34,79%
5-Concordo totalmente 10,87% 8.69% 8,69% 54,34% 19.56% 39,13%

Fonte: dados da pesquisa

As questdes Q14, Q16, Q17 e Q18, com porcentagens respectivas de 36,95%, 54,34%,
34,79% e 39,13%, revelaram certo nivel de concordancia dos(as) coordenadores(as) em relacao
ao comprometimento normativo. A questdo Q13 possui valor inverso, entdo os 28,25% que
discordaram, na verdade, estavam concordando. E os 28,25% que concordaram, estavam
discordando. Ja a questdo Q15 possui certo nivel de discordancia, com porcentagem de 43,48%.
Como a Q13 obteve 28,25% tanto de concordancia quanto de discordancia, considera-se que o
nivel de concordancia ndo tenha se destacado, por ser igual ao de discordancia.

O componente normativo foi demonstrado, principalmente, pelas Q16, Q17 e QI18.
Ressalta-se que a Q16 “Esta universidade merece minha lealdade” obteve porcentagem
expressiva de 54,34% de servidores concordando totalmente com ela. Representa
significativamente a base normativa dos(as) coordenadores(as). A lealdade surge como
consequéncia do dever ou obrigacdo moral de permanéncia na organizacdo, conforme Meyer e
Allen (1990). A lealdade encontra-se presente em mais da metade dos coordenadores(as), o que
demonstra ser um aspecto positivo e relevante para a universidade. Entende-se que o servidor
leal se comporta com dedicagdo, probidade e retiddo em relacdo a instituicdo, respeitando e
honrando os seus principios e valores. A lealdade, entdo, pode carregar em si a vontade de
permanéncia na organizagao.

A Q17 “Eu nao deixaria minha universidade agora porque tenho um senso de obriga¢ao
com as pessoas dela” traz a nocao de dever moral de permanéncia na instituicao, sendo o dever
de natureza moral uma caracteristica especifica do comprometimento normativo, de acordo com
Meyer e Allen (1991). A Q18 “Eu devo muito a minha universidade” encaixa-se também na
ideia de dever moral, pois de acordo com os autores, o servidor pode criar essa regra por sentir-



se agradecido pelos beneficios, vantagens, possibilidades, promog¢des que a organizagdo tenha
lhe proporcionado e, dessa forma, sente-se vinculado a ela, ndo pretendendo afastar-se.

Vé-se, dessa forma, que o comprometimento organizacional normativo estd associado
ao sentimento do trabalhador de obrigagdo moral de manter-se na organizacdo onde trabalha,
seja por gratiddo, seja por lealdade. Na literatura, por exemplo, cita-se com frequéncia a imagem
do individuo cuja institui¢do empregadora investe muito na sua qualificacdo (com cursos, por
exemplo) fazendo com que o servidor seja grato por isso, respondendo com lealdade a ela
(MEYER; ALLEN, 1991).

Apesar dos dados expressarem comprometimento normativo moderado, o elemento
relacionado a culpa, que também ¢ uma caracteristica da base normativa, presente na Q15 “Eu
me sentiria culpado(a) se deixasse minha universidade agora.”, obteve 60,58% de discordancia,
significando que o(a) coordenador(a) ndo possuiria o sentimento de culpa, caso saisse da UFPel.

Outro aspecto trazido pela teoria (MEYER; ALLEN, 1990) esta que a obrigacdo moral
ou de gratidao constréi-se ao longo do tempo de trabalho, conforme consolida-se o vinculo
entre o trabalhador e a organizacao.

ApOs essas andlises, a seguir tem-se as conclusdes e acdes de intervencdo propostas a
gestdo universitiria como meio de contribuicdo e fortalecimento do comprometimento
organizacional dos(as) coordenadores(as) de cursos de graduagdo da UFPel.

Conclusoes e Contribuicoes

Conforme demonstrado pela pesquisa, os(as) coordenadores(as) de cursos de graduacao
da UFPel apresentaram comprometimento organizacional afetivo elevado, comprometimento
instrumental baixo e comprometimento normativo moderado. Compreender o
comprometimento organizacional desses também pode util para compreender os processos
psicoldgicos pelos quais as pessoas passem e escolhem se identificar com ambientes e extrair
sentido desse espacgo. De certa forma, isso contribui para explicar como as pessoas encontram
um proposito de vida (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1978). Logo, € importante o olhar
atento dos dirigentes da universidade sobre essa realidade, haja vista que os coordenadores sdao
essenciais na complexa relagdo estudante-universidade.

A sobrecarga de trabalho e por vezes a justificativa dessa para ndo participar da pesquisa
indica um sinal também de atencdo por parte da gestdo universitaria. O tempo para descanso,
para atividades pessoais é fundamental e renova o animo do servidor até mesmo para as tarefas
mais rotineiras. A vida profissional e a vida pessoal, ainda que distintas, exercem influéncias
reciprocas entre si. Uma melhor distribuicdo das tarefas entre coordenadores(as) e demais
servidores envolvidos direta ou indiretamente nos cursos, por meio de um mapeamento de
processos racional e distributivo por exemplo, podem contribuir para minimizar tal excedente
de trabalho.

Por outro lado, uma das limitagdes da pesquisa esteve relacionada ao email institucional
dos(as) coordenadores(as), sendo que isso foi observado quando do ndo retorno do formulario
enviado para o email institucional e confirmado quando do contato pessoalmente. Esse € um
aspecto negativo, pois foi necessario buscar o email pessoal dos(as) oitenta coordenadores(as),
sendo que o institucional estd disponivel no site eletronico da UFPel e indica o canal de
comunicacdo desses servidores com a comunidade universitaria e a sociedade como um todo,
mas € pouco usado, ao que tudo indica. Companhas de conscientiza¢ao dessa pratica de uso de
email institucional sdo necessdrias, afinal os cursos de graduagdo sdo a porte de entrada da
universidade e os(as) coordenadores(as) sdo protagonistas nesse acolhimento e
acompanhamento da vida académica de milhares de estudantes.

Outras a¢des sugeridas passam pela capacitagdo desses gestores académicos, nao apenas
em aspectos operacionais, de legislacdo federal e sobre ordenamentos juridicos institucionais.



Conhecer mais sobre ferramentas de gestdo como gestdo de equipes, liderancga, planejamento
podem estimular esses profissionais para além do campo da pedagogia universitdria.

Ressalta-se que a pesquisa, além das informagdes obtidas, pretende também incentivar
a realizacdo de investigacoes futuras no ambito do tema “comprometimento organizacional”
em outras dreas da UFPel e também em outras universidades brasileiras, pois conforme se
observou da revisao de literatura, ainda € reduzido o nimero de pesquisas acerca de
comprometimento organizacional de servidores de universidades publicas e privadas. Além da
aplicacdo do questiondrio de comprometimento organizacional de Meyer, Allen e Smith (1993)
com coordenadores(as) de cursos de graduacdo e pds-graduacdo de outras universidades,
também sugere-se, para pesquisas futuras, a busca dos elementos que propiciam a identificagao
do trabalhador com a universidade, que fazem com que ele permaneca por vontade, e ndo por
necessidade.

O material resultante das pesquisas incentiva a reflexdo nio apenas das caracteristicas
especificas de cada uma, mas também do universo de trabalho como um todo e da relagao do
trabalhador com a institui¢do onde trabalha (SIQUEIRA et al., 2008). E essa relacdo entre
trabalhador e instituicdo deve ser estimulada, agradédvel, pois o trabalho € parte da vida do
homem, ocupando grande parte de seu tempo. Quanto mais prazerosa e agraddvel for essa
relacdo, depreende-se que maior satisfacdo sentird o trabalhador € o comprometimento
organizacional mais naturalmente serd construido e/ou potencializado, beneficiando
simultaneamente a ele proprio e a organizacao.
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