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Resumo

AMARAL, Daniela Vieira. O Comprometimento Organizacional de
Coordenadores(as) Académicos(as) com a Gestao dos Cursos de Graduagao
da Universidade Federal de Pelotas. 2019. 107f. Dissertagcao (Mestrado
Profissional em Administracdo Publica em Rede Nacional — PROFIAP) - Faculdade
de Administragdo e Turismo, Universidade Federal de Pelotas, Pelotas, 2019.

O comportamento do individuo no ambiente de trabalho constitui relevante objeto de
estudo. A principal razdo € compreender os vinculos existentes entre o trabalhador e
a organizagao e, a partir dai, mapear como podem ser geradas melhorias no
desempenho tanto de um quanto de outro. O presente trabalho teve como objetivo a
analise especificamente de um desses vinculos: 0 comprometimento organizacional
de coordenadores(as) de cursos de graduacgédo da Universidade Federal de Pelotas
(UFPel), em virtude de ser o local de trabalho da pesquisadora e por ter a gestao
académica ampla responsabilidade na entrada dos discentes na instituicdo. Utilizou-
se, para tanto, o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), segundo o qual o
comprometimento organizacional & formado por trés componentes: afetivo,
caracterizado por uma relagao afetiva do individuo com a organizagao; instrumental,
caracterizado pelos custos que deve arcar ao deixar a organizagdo; e normativo,
caracterizado pelo sentimento de que a permanéncia na organizagdo é um dever
moral. A pesquisa foi composta por trés etapas, sendo a primeira exploratoria, com
revisdo de literatura. A segunda, também de base exploratéria, consistiu na utilizagao
de questionario para coleta de dados, formado por duas partes: perfil
sociodemografico e escala de comprometimento organizacional de Meyer, Allen e
Smith (1993). O questionario foi enviado para os oitenta coordenadores(as) de cursos
de graduagao da UFPel por meio de correio eletronico. A etapa final, descritiva, foi
dedicada a analise dos dados obtidos. Os resultados demonstraram a existéncia de
comprometimento afetivo elevado, comprometimento instrumental baixo e
comprometimento normativo moderado. Ao concluir a pesquisa, observou-se que é
necessario o olhar atento para a realidade demonstrada pela pesquisa, devendo ser
elaboradas atividades de intervencdo com o intuito de potencializar o
comprometimento afetivo e o normativo, assim como investir na construgédo e
fortalecimento do instrumental, a fim de que, ao longo do tempo, os servidores
apresentem maior comprometimento, gerando maiores beneficios tanto para eles
quanto para a propria universidade.

Palavras-chave: Comprometimento  Organizacional. @Desempenho. Gestao
Académica. Coordenadores. Universidade Publica.



Abstract

AMARAL, Daniela Vieira. The Organizational Commitment of Academic
Coordinators with the Management of the Undergraduate Courses of the
Federal University of Pelotas. 2019. 107f. Dissertation (Professional Master in
Public Administration in National Network - PROFIAP) - Faculty of Administration and
Tourism, Federal University of Pelotas, Pelotas, 2019.

The behavior of the individual in the work environment is an important object of study.
The main reason is to understand the existing links between the worker and the
organization and, from there, to map how improvements can be generated in the
performance of both one and the other. The present work aimed to analyze specifically
one of these links: the organizational commitment of undergraduate coordinators of
the Federal University of Pelotas (UFPel), because it is the researcher's place of work
and for having the management scholarly responsibility in the entrance of the students
in the institution. For this purpose, the three-dimensional model of Meyer and Allen
(1991) was used, according to which organizational commitment is formed by three
components: affective, characterized by an affective relationship between the
individual and the organization; instrumental, characterized by the costs it must bear
when leaving the organization; and normative, characterized by the feeling that the
permanence in the organization is a moral duty. The research was composed of three
stages, the first exploratory, with literature review. The second, also exploratory,
consisted of the use of a questionnaire for data collection, formed by two parts:
sociodemographic profile and organizational commitment scale of Meyer, Allen and
Smith (1993). The questionnaire was sent to the eighty UFPel undergraduate
coordinators by electronic mail. The final, descriptive step was dedicated to the
analysis of the data obtained. The results demonstrated the existence of a high
affective commitment, low instrumental impairment and moderate normative
impairment. At the conclusion of the research, it was observed that it is necessary to
keep an eye on the reality demonstrated by the research. Intervention activities should
be developed with a view to enhancing affective and normative commitment, as well
as investing in the construction and strengthening of instruments, so that, over time,
the servers present greater commitment, generating greater benefits both for
themselves and for the university itself.

Keywords: Organizational Commitment. Performance. Academic Management.
Coordinators. Public University.
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1 Introdugao

Neste capitulo inicial, traz-se primeiramente a minha biografia, pois escrever
sobre comprometimento nas organizagbes apenas tem sentido se explicar o meu
interesse pelo tema, visto que apresenta relagdo com a minha histéria de vida. E,
posteriormente, tem-se a introdugao tedrica propriamente dita, com a hipotese e os
objetivos da pesquisa.

A partir do ano de 2004, iniciei os primeiros vinculos como discente com a
Universidade Federal de Pelotas (UFPel), quando do ingresso no curso noturno de
licenciatura em Letras — Portugués e Literatura de Lingua Portuguesa, com conclusao
em 2008. Durante esse tempo, pude observar com nitidez a importancia dos(as)
professores(as) para a manutengao de um curso com qualidade, ética e éxito em seus
propositos de formacao dos alunos, com desenvolvimento de uma consciéncia critica
e capaz de interagao nos diversos ambientes sociais.

Em setembro de 2009 fui nomeada na UFPel para o cargo de Assistente em
Administracdo, com lotagdo na Pro-Reitoria Administrativa (PRA), na Secao de
Liquidacédo de Despesas (SLD) da Coordenacgéao de Finangas e Contabilidade (CFC),
local onde trabalho desde entdo. No CFC sio prestadas informacdes e atendidas
demandas de alunos, servidores técnico-administrativos e docentes. Dessa forma, o
contato com professores e coordenadores dos cursos de graduagao € parte da rotina
de trabalho.

No ano de 2017 fui selecionada para participar do Mestrado Profissional em
Administracdo Publica em Rede Nacional (PROFIAP) da Faculdade de Administragéo
e Turismo da UFPel, oportunidade unica para aquisicdo e aperfeicoamento de
conhecimentos a serem utilizados no proprio local de trabalho. Quando da escolha da
tematica para a dissertacdo de conclusao de curso, a primeira cautela foi afastar-me
de pesquisa que envolvesse colegas assistentes em administragdo, com o intuito de
preservar o principio de neutralidade do(a) pesquisador(a).

Ap0ds essa conduta, atentei-me para a missdo da UFPel relacionada a formacéao
integral do profissional (UFPEL, 2018a) e para a relevancia dos cursos de graduagao

nesse aspecto. Na disciplina de Teorias Organizacionais, ministrado por minha
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orientadora, obtive a certeza de estudar a gestao universitaria; em especial, a gestéao
académica.

Assim, dentre muitas conversas com a orientadora, mostrou-se pertinente o
estudo sobre comprometimento organizacional dos(as) coordenadores(as) de cursos
de graduagdo com a universidade. A palavra “comprometimento” chamava-me a
atencao e as teorias organizacionais traziam boas contribuicdes sobre o tema. Além
disso, pertencem esses profissionais a classe docente e estdo associados a
responsabilidade de preservar e elevar a qualidade dos cursos de graduagao, sendo
a principal ponte entre a instituicdo e os alunos.

Sendo assim, a seguir é oportuno apresentar o tema no ambito da
administracado e da administracédo publica. A continuacdo deste capitulo propde-se a
iSSO.

As constantes mudangas tecnoldgicas, culturais, cientificas, legislativas,
econbmicas, 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
transformacdes nos processos de producdo e nos procedimentos administrativos
requerem a incorporacao 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).

Essas modificagdes impdem “ambientes altamente instaveis que exigem
continuo ajustamento das organizagbes e maior capacidade de antecipar-se a tais
mudangas, para garantir a sua sobrevivéncia e/ou o seu crescimento” (BASTOS,
1993, p. 53). As mudangas tecnoldgicas, em especial, requerem trabalhadores
competentes, capacitados e comprometidos com os objetivos da organizagao para
que esta possa permanecer no mercado e desenvolver-se. As alteracbes e
renovagodes tecnologicas “[...] perdem a sua forga caso a organizagao nao disponha
de um patriménio humano efetivamente comprometido com o trabalho e que nele
encontre condi¢cbes de auto-realizacao e crescimento” (BASTOS, 1993, p. 53).

Nesse cenario, € importante que a figura do trabalhador seja vista pelos
gestores com acurada e redobrada atengdo, uma vez que o comportamento
apresentado pela mé&o-de-obra tende a influenciar no desempenho da organizagéo
(CUNHA; BACINELLO; KLANN, 2016). Dessa forma, os comportamentos
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apresentados pelos trabalhadores em ambiente de trabalho sdo essenciais para a
obtencdo ou n&o de éxito das organizagdes em seus objetivos. Esses
comportamentos encontram-se relacionados ao estabelecimento de vinculos entre o
trabalhador e a organizagéo.

Os vinculos que o trabalhador cria e consolida com a organizagao revelam-se
importantes na medida em que repercutem na produtividade do trabalhador e da
organizacgdo, além de possibilitarem uma melhor compreenséo das relagdes que se
constituem no campo do trabalho. De acordo com Rodrigues e Bastos (2013, p. 145-
146), os vinculos influenciam muitas “[...] dimensées da dindmica organizacional com
impactos que podem ser positivos ou ndo, tanto na qualidade de vida dos individuos
quanto na produtividade, efetividade e competitividade da organizagao”.

Um dos inumeros vinculos existentes € o comprometimento organizacional dos
trabalhadores, elemento considerado relevante para a obtencdo de aumento da
qualidade de seu desempenho e, também, da organizagdo, assim como para a
obtenc&o de indices menores de rotatividade e absenteismo (BASTOS, 1993). O
comprometimento torna-se um dos eixos de importancia no mecanismo das
organizagbes também em relacdo a satisfacdo e a realizagdo profissional dos
individuos, pois favorece a uniao, a ligagao ao seu ambiente de trabalho, a cooperagao
com os colegas e a instituigdo como um todo, ndo medindo esforgos para transformar
a sua misséo e objetivos em realidade.

Dessa forma, a utilizagdo de técnicas e procedimentos de gestdo que
incentivem maior comprometimento do trabalhador deve ser considerada néo
unicamente como elemento impulsionador de produtividade, mas igualmente como
“estratégias para manter e atrair as pessoas com competéncia na organizagao,
levando em consideragao que a valorizagao do capital humano nas organizagdes €&
um fator essencial para o alcance do sucesso organizacional”, de acordo com Arraes
et al. (2017, p. 69).

O nivel de comprometimento organizacional, os processos de identificagdo com
as metas da empresa, a satisfacao profissional e o relacionamento de colaboracao e
apoio entre os trabalhadores, portanto, vém sendo considerados essenciais para o
atingimento de melhores desempenhos por parte dos trabalhadores, fazendo com que
a propria organizagao também se beneficie ao alcangar resultados relevantes na
pratica e na consecugao de suas metas pré-estabelecidas (CUNHA; BACINELLO;
KLANN, 2016; LIZOTE; VERDINELLI; NASCIMENTO, 2017).



12

No contexto de organizagdes publicas ha as universidades publicas, que
representam locais e universos privilegiados de busca e troca de conhecimentos e
saberes, elementos indispensaveis para construgao e recriacdo de novas alternativas
de melhorias em todos os setores da sociedade. E a esséncia de qualquer
universidade sao seus cursos, especialmente os de graduagao que, geralmente,
representam a porta de entrada a instituicdo para um numero expressivo de alunos,
por propiciarem oportunidades de formacao e qualificacao para a inser¢édo no mercado
de trabalho.

No caso da UFPel, atualmente existem 96 (noventa e seis) cursos presenciais
de graduagdo, sendo 66 (sessenta e seis) bacharelados, 22 (vinte e duas)
licenciaturas e 08 (oito) tecnoldgicos. Na modalidade de educagao a disténcia, ha 03
(trés) cursos de graduacao ministrados em 117 (cento e dezessete) polos (UFPEL,
2018b).

Sao, 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 tecnologicos e 03 (trés) nos cursos de ensino a distancia de
licenciatura. A diferenca entre 0 numero de cursos e o numero de coordenadores(as)
verifica-se pelo fato de haver cursos diferentes cujos(as) coordenadores(as) sao a
mesma pessoa: Cinema de Animacdo e Cinema e Audiovisual; Design Digital e
Design Grafico; oito cursos de Musica; e nas modalidades licenciatura e bacharelado:
Ciéncias Biologicas; Geografia e Ciéncias Sociais.

As universidades apresentam atribuicido de cunho educacional, tém 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
insercao no mercado de trabalho. A coordenagao atua como tecelad dos cursos sob
sua guarda, pois sao responsaveis pela manutengdo de projetos e programas
disciplinares de qualidade, pelo incentivo a atualizagdo curricular dos docentes e
criacao de elo e identificagado entre alunos e universidade.

Dessa forma, este estudo apresenta como objetivo geral a analise do construto
comprometimento organizacional dos(as) coordenadores(as) de cursos de graduagao
da UFPel a luz do modelo tridimensional de comprometimento organizacional de
Meyer e Allen (1991). O comprometimento define-se pela ocorréncia de, ao menos,

trés dimensdes: relacédo de afetividade do servidor com a instituicdo; custos e perdas
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que sofrera o servidor ao sair da organizagao e sentimento de obrigacdo moral de
permanéncia.

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 componente predomina e se
ha algum ausente nos(as) coordenadores(as); tecer agdes de capacitagao especificas
para os(as) coordenadores(as) e, contribuir para melhor entendimento do
comprometimento organizacional como um todo.

Apresenta-se, a partir da literatura, como hipotese de pesquisa o seguinte:
“‘Os(as) coordenadores(as) de cursos de graduagédo da UFPel possuem
comprometimento organizacional, nas suas trés dimensdes, com a universidade;
sendo que o comprometimento afetivo revela-se predominante dentre os demais”.

Para tanto, primeiramente traz-se referencial tedrico a respeito do construto,
modelos e instrumentos de medicdo de comprometimento organizacional, com a
utilizacdo de referéncias classicas e atuais sobre o tema. Posteriormente, sdo
apresentados os procedimentos metodologicos adotados para a realizagdo da
pesquisa. Por fim, sdo trazidos os resultados obtidos com a consequente analise
descritiva dos dados e as medidas de intervencao para fomento do comprometimento.

Espera-se que seja possivel, apds a analise de dados, responder a seguinte
pergunta: “Do que os(as) coordenadores(as) sentem falta na coordenacgéo, que possa
limitar o seu comprometimento para com a UFPel?”, para uma melhor compreensao
do seu comprometimento organizacional e para que as ag¢des atendam as

necessidades desses gestores académicos e da universidade como um todo.



2 Referencial teédrico

O referencial teodrico apresenta inicialmente a origem do construto
comprometimento organizacional a partir da area de Psicologia. Em seguida, aborda
suas conceituacdes e modelos de medi¢cdao. Contextualiza, também, as diferencas
entre comprometimento organizacional e satisfagao no trabalho e finaliza-se a segéo
com uma revisdo da literatura sobre comprometimento organizacional nas

universidades publicas.

2.1 Origem do Construto Comprometimento Organizacional a partir da Area de

Psicologia

O comprometimento organizacional, juntamente com a satisfagao 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).

Um dos pesquisadores que auxiliaram no surgimento do Comportamento
Organizacional foi o psicélogo Derek Salman Pugh que se destacou, pois na tentativa
de determinar e definir a sua abrangéncia, delineou uma de suas primeiras defini¢oes
como sendo a analise da estrutura de funcionamento da organizagéo e das atitudes
dos individuos e dos grupos inseridos nela (SIQUEIRA, 2002).

Nas décadas seguintes, para o autor citado, o comportamento organizacional
como campo de estudos foi pouco a pouco se consolidando, especialmente devido as
inumeras publicagdes e, desde entdo, os investigadores vém tragando conceituagdes
de comportamento organizacional e de todos os elementos que compdem o seu objeto

de estudo, trazendo para sua cobertura a analise, a pesquisa e a teorizagdo de
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tematicas ndo apenas de extrema relevancia, mas consideradas igualmente
complexas.

A partir dessa migracéo de areas, destaca-se a informag&o 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.

Portanto, pode-se dizer que pesquisadores, desde a década de sessenta,
vislumbraram no estudo acerca do elemento comprometimento organizacional uma
maneira de obter-se uma maior compreensado do comportamento do trabalhador no
ambito das organizagdes de trabalho, individualmente e em grupo, mapeando,
investigando e analisando as suas maneiras de agir e reagir, as quais configuram
expressoes de individuos e grupos especificos (BECKER, 1960; MOWDAY; STEERS;
PORTER, 1979).

Ressalta-se, dessa forma, a fundamental importancia e contribuicdo do
comprometimento organizacional para diversas areas cientificas que, em algum
momento, dedicam-se a observagao do comportamento humano especificamente no
ambiente de trabalho, ainda que sob perspectivas e objetivos diferentes: no campo
sociologico, administrativo, empresarial, psicolégico, antropolégico, dentre outros.

O comprometimento do trabalhador nas organizagdes reflete o seu proprio
comportamento dentro do ambiente de trabalho, e o estudo dessa relacao auxilia na
busca por melhores desempenhos tanto dele quanto da organizacg&o. E um universo
de redes entrelagadas em que um item influencia o outro, e a construgao desse estudo
faz-se valida e relevante, primeiramente, para a compreensdo melhor dos vinculos
entre trabalhador e organizacgao e, posteriormente, para a busca pelo aperfeicoamento

dessa relacao.

2.2 Conceituagoes de Comprometimento Organizacional

Como regra geral, o trabalho é indispensavel ao ser humano nao apenas para
sua sobrevivéncia, mas também como elemento de satisfacdo pessoal. Muitas vezes,
na sociedade é tomado como um principio, um valor positivo. Assim, o labor constitui,

em sua esséncia, elemento relevante na vida dos individuos.
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Nesse sentido, faz-se pertinente a observagdo de Mowday, Steers e Porter
(1978) de que o comprometimento do individuo-trabalhador no ambiente de trabalho
também, em ultima analise, contribui para o discernimento de como o ser humano
desenvolve seu “propdsito de vida”, questdo que pode ser considerada das mais
emblematicas e instigantes da vida humana. E interessante perceber o estudo do
comprometimento organizacional relacionando-o com designios e anseios do
individuo, os quais abrangem a satisfagdo pessoal, da qual o trabalho também esta
inserido.

O trabalho faz parte da rotina, geralmente ocupa muitas horas do dia-a-dia e é
impossivel que o trabalhador ndo carregue para a organizagdo 0s seus proprios
valores e crengas. O olhar voltado para como ele realiza suas escolhas, relaciona-se
e cria valor/compromisso para com o trabalho, de alguma forma, colabora com a
compreensao do proposito de vida.

O trabalho tem desempenhado um papel central na vida do ser humano. A
subsisténcia, a socializagdo e a identidade pessoal tém sido determinadas,
dentre outros fatores, principalmente, pela inser¢do do individuo no mundo
do trabalho que, ao longo da histdria, cada vez mais, significa sua atuagéo
em contextos organizacionais em estreita interagdo com outras pessoas e

sob um conjunto de normas e prescrigdes que definem papéis e atribuicdes
a todos os atores (RODRIGUES; BASTOS, 2013, p. 144).

O comprometimento organizacional € um dos varios elementos que auxiliam no
entendimento de como é construida, mantida e, também, desfeita essa relagdo do
trabalhador com o ambiente de trabalho, com determinada organizagcdo. Para
Mowday, Steers e Porter (1978), o comprometimento organizacional esta vinculado a
presenca de trés elementos distintos entre si: a existéncia de identificacdo do
funcionario aos valores norteadores da organizag&o; a realizagdo voluntaria de
esforcos que vao além daqueles exigidos pela organizagdo e, a vontade de
permanecer no quadro funcional da organizagao.

No dizer de Bastos (1993, p. 54), o enfoque de cunho afetivo do
comprometimento trazido pelos autores destaca “além da nocao de identificacédo, 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 presenca e a
realizagao das tarefas ordinarias da atividade laboral.

Segundo Porter e Smith (1970 apud MOWDAY; STEERS; PORTER, 1978),

comprometimento organizacional é a forga de identificagdo do trabalhador e de seu
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envolvimento com uma determinada organizagdo. O trabalhador realmente
comprometido despende maior empenho para que os objetivos da organizacéo sejam
alcancados.

Além da identificagdo do trabalhador com os valores e objetivos da organizagéo
e do comportamento ativo, o comprometimento organizacional também ¢é
caracterizado pela sua vontade de permanecer na organizagéo. O trabalhador
comprometido deseja manter-se nos quadros de servidores de sua organizagao. A
questdo da permanéncia do trabalhador pode ser vista, de conformidade com
Rodrigues e Bastos (2013), de duas formas distintas, de acordo com a figura 1.

A natureza do vinculo pode ser ativa ou passiva. Diz-se vinculo ativo quando a
permanéncia ocorre pela vontade espontdnea do trabalhador de manter-se na
organizacgao por identificar-se com os seus valores e propositos. Dessa identificagdo
decorre a vontade do trabalhador de engajar-se na organizagio. Ele, entdo, quer
permanecer na organizagdo. Conforme se vera na segao seguinte, trata-se de
comprometimento organizacional denominado afetivo.

Quanto ao vinculo passivo, da-se quando a permanéncia ocorre em virtude de
relagdes de troca, ou seja, quando o trabalhador necessita manter-se na organizacéo,
seja por auséncia de opgdes melhores em outras organizagdes ou por obrigacédo de
manter-se em virtude de sentimentos de gratidao e dever moral com a organizagéo.
Ele necessita permanecer na organizagdo. Conforme se vera na segao seguinte,
referem-se aos comprometimentos organizacionais denominados instrumental ou de

continuacao e normativo.
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Permanéncia na Organizagdo

Vinculo Ativo Vinculo Passivo

Identificacéio / Afeto RelagBes de Troca Dever Moral

Mowday, Identificagdo  do Becker O trabalhador Mevyer e 0  trabalhador  possui
Steers e Poter trabalhador  aos (1960} permanece na Allen sentimento de gratiddo ou
(1978) valores, principios organizacdo (1991) de dever moral a

e diretrizes da em razio dos organizagdo, seja devido a

organizagdo. O beneficios e algum beneficio que tenha

trabalhador liga- vantagens que recebido desta ou a normas

se afetivamente a dela obtém. internas que consideram

organizagdo. correta a sua permanéncia.

./

Engajamento/ Empenho

Obrigagdo
O trabalhador almeja . .
Mowday, eigajar-se fia BrEanizECEo. Meyer e As relagdes de troca, assim
StEeisE batey Realiza esforgos que vdo Allen como o senso de dever
(1978) (1991) moral, levam o trabalhador

além dagueles exigidos
pela organizagdo. Ha a
vontade de permanecer na
organizacao.

a necessitar permanecer na
organizagdo, até que sejam
modificados os fatores
mencionados.

Figura 1 - Permanéncia na organizagao
Fonte: Rodrigues (2009, p. 31) e Rodrigues e Bastos (2013, p. 148).

Todos esses componentes de comprometimento organizacional: identificagao,
afetividade, relagbes de troca, lateralidade, dever moral, gratiddo, dentre outros,
contidos na Figura 1, serao reportados pela teoria da lateralidade de Becker (1960) e
pelo modelo tridimensional de comprometimento organizacional de Meyer e Allen

(1991), a seguir abordados.

2.2.1 Teoria das Apostas Laterais ou Side-bets de Becker (1960)

Becker (1960) expde a dificuldade de obter-se uma nog&o mais clara e exata
do termo comprometimento, relatando que o vocabulo muitas vezes é utilizado com
interpretacbes e definicdes advindas do senso-comum, com imprecisdes,
ambiguidades e equivocos resultantes da auséncia de exames mais rigorosos e

formais.
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O autor contribui para a conceituagdao de comprometimento organizacional
ampliando-a ao introduzir a ideia de lateralidade ou trocas laterais na denominada
Teoria das Apostas Laterais. Segundo essa concepgdo, o trabalhador tende a
permanecer na sua organizagao em razao da existéncia de beneficios, vantagens e
lucros auferidos nela que sdo melhores do que os existentes em outras organizagdes.

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

Conforme Bastos (1993, p. 56), comprometimento concebido na teoria de
Becker seria traduzido da seguinte forma:

[--.] um mecanismo psicossocial cujos elementos side-bets ou conseqiéncias
de acgdes prévias (recompensas e custos) que impdem limites ou restringem
acoes futuras. No caso, uma linha consistente de agao seria, por exemplo, a
permanéncia do individuo na organizagio; side-bets (ou trocas laterais)
seriam os multiplos investimentos feitos pelo individuo (desenvolvimento de

habilidades, contribuicbes para fundos de pensao, por exemplo) que tornam
custoso o0 abandono da organizagao.

O trabalhador pode também realizar apostas laterais que restrinjam a sua saida
da organizagéao 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 ideario de n&o trocar de organizagao por determinado tempo. A sua
resolugcdo a respeito do ato de n&o trocar de organizagdo envolve ponderagdes
anteriormente feitas, o que se denomina comportamento de restricdo das apostas
laterais (BECKER, 1960).

Além da lateralidade, o autor traz também a noc¢ao de linhas consistentes de
atividades apresentadas pelo trabalhador. Caracterizam-se por serem agdes que
permanecem por um periodo de tempo em detrimento de outras ag¢des alternativas
existentes. O trabalhador reconhece os custos associados ao ato de deixar a
organizagao e, por isso, comporta-se de maneira a permanecer na sua organizagao.
Assim, o comprometimento traz em seu amago certos comportamentos que tendem a

regularidade. Em trabalhadores com niveis elevados de comprometimento sao
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identificadas linhas psicoldgicas e de ag¢des bastante similares; como, por exemplo, a
de tencionar permanecer na organizagao.

Meyer e Allen (1991) tecem alguns comentarios a respeito da teoria das
apostas laterais de Becker, mas primeiramente é necessario trazer a diferenciagao
entre as perspectivas atitudinal ou afetiva e comportamental do comprometimento
organizacional. A perspectiva atitudinal ou afetiva refere-se aos casos em que os
valores, ideais, crengas, metas e objetivos do individuo sdo muito semelhantes ou
idénticos aos resguardados pela organizagdo, considerando-se esta como sendo uma
extensdo de seus proéprios valores. O comprometimento origina-se da identificagao.

Ja a perspectiva comportamental relaciona-se as linhas e diretrizes de acdes
seguidas pelo trabalhador, constituindo-se em formas de agir repetidas que fazem
com que se mantenha preso a determinada empresa. O comprometimento origina-se
do comportamento do trabalhador, como o relacionado ao desempenho, por exemplo.
Pode-se dizer que Becker menciona o que é visivel pelo comportamento, enquanto
que Meyer e Allen tratam de valores, nem sempre visiveis, mas que fazem parte da
personalidade do trabalhador.

Porém, ha criticas a essa nocédo de consisténcia, as quais recaem sobre 0s
elementos da sancao social, do controle social e da cultura e valores sociais, que
podem desvirtuar o carater genuino do comportamento consistente. Assim, o
trabalhador pode ser levado a permanecer em determinada organizagdo, exercendo
um trabalho especifico, meramente porque isso pode ser visto pela sociedade como
0 mais correto e sensato a fazer, sendo a atividade laboral “x” mais apropriada do que
a “y”, por exemplo, sob pena de o individuo ser isolado, excluido ou ndo ser mais visto
com bons olhos pela teia social que o cerca.

O comprometimento na teoria das apostas laterais de Becker, na forma como
€ apresentada por este, é geralmente inserida na nogdo de comprometimento
comportamental ao colocar em evidéncia a predisposicdo de continuidade de uma
linha de agdo. Segundo Siqueira et al (2008, p. 53), enfatizar o comprometimento na
sua perspectiva comportamental significa “tratar o comprometimento a partir de
indicadores comportamentais ou de processos que vinculam o sujeito a um curso
especifico de acio”.

Os autores citam Gerald Salancik (1977), para quem, mais do que o
reconhecimento de custos associados ao ato de deixar a organizagdo, o estado

psicoldgico que materializa o comprometimento comportamental abrange um novo
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elemento, de natureza mais sutil, que € a vontade do trabalhador em querer
permanecer na organizagao, apresentando comportamentos condizentes com essa
determinacéo.

Entretanto, defendem a ocorréncia de inter-relagbes entre os
comprometimentos de base atitudinal e comportamental. E possivel que o trabalhador,
ainda que venha a obter incentivos melhores em outra organizagdo, deseje
permanecer na em que esta trabalhando, ndo em fungdo dos custos associados ao
deixa-la, mas sim em funcdo da existéncia de forte relagdo e vinculo
trabalhador/organizagao ou, entdo, em detrimento de uma sensag¢ao moral de que é

seu dever, sua obrigagao permanecer na organizagao.

2.2.2 Modelo Tridimensional de Comprometimento Organizacional de Meyer e
Allen

Meyer e Allen (1991) s&o os autores responsaveis pela criagdo de uma das
mais relevantes construgdes tedricas acerca de comprometimento organizacional,
denominada de modelo tridimensional de comprometimento organizacional. O modelo
desenvolvido € reconhecido internacionalmente e referéncia largamente mencionada
pelos pesquisadores que se dedicam ao estudo dessa tematica. A teoria dos trés
componentes ou elementos é de extrema relevancia para o pesquisador da area de
comprometimento organizacional, constituindo uma sdélida referéncia e
fundamentacao tedrica para a analise e pesquisa do assunto.

Discorrem os autores que a conceituagao de comprometimento abrange trés
elementos ou componentes, no minimo: relagdo afetiva do trabalhador com a
organizagdo; custos e prejuizos que deve arcar ao deixar a organizagdo e 0
sentimento de dever ou obrigagdo de permanecer na organizagao. Cada um desses
elementos refere-se a um tipo especifico de comprometimento organizacional, que
sao denominados respectivamente de: afetivo, instrumental e normativo.

Como o instrumento de Meyer, Allen e Smith (1993) sera 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 conceituagao de comprometimento organizacional
elaborada pelos proprios criadores do modelo. De acordo com eles, o conceito de

comprometimento organizacional esta associado a um “estado psicolégico que
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caracteriza a relagdo do empregado com a organizagao, e tem implicagdes na decisao
de continuar ou ndo membro na organizagédo” (MEYER; ALLEN, 1991, p. 67).

Continuam os autores:

O comprometimento afetivo refere-se ao apego emocional do funcionario,
identificacdo com e envolvimento na organizagdo. Empregados com forte
comprometimento afetivo continuam empregados na organizagdo porque
eles querem continuar. O comprometimento de continuidade refere-se a
consciéncia dos custos associados com o deixar a organizagdo. Empregados
cujo primeiro link a organizagdo € baseado no comprometimento de
continuagdo permanecem porque eles precisam permanecer. Finalmente,
empregados com alto nivel de comprometimento normativo sentem que eles
deveriam permanecer com a organizagdo (MEYER E ALLEN, 1991, p. 67).

Dentro dessa conceituacéo, a primeira licdo é a de que o comprometimento
organizacional constitui um unico construto que, por sua vez, é composto por trés
elementos (afetividade, instrumentalidade ou continuidade e sentimento de dever
permanecer). Nao 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 esta relacionado a identificagdo do
trabalhador com os valores, objetivos e principios norteadores da instituicdo onde
trabalha. Esse componente do comprometimento organizacional reflete um vinculo
emocional, de identificacdo e de envolvimento do empregado com a organizagao.
Desse vinculo resulta a vontade de permanecer nos quadros da instituicao e também
0 ensejo de contribuir para o aprimoramento desta, por meio de seu trabalho e de sua
dedicacao.

Um dos elementos diferenciais do comprometimento afetivo reside justamente
no fato de que o trabalhador, em virtude de sentir-se emocionalmente vinculado e
identificar-se com os valores e objetivos da organizacdo, continua trabalhando na
empresa porque assim o deseja, porque quer continuar a fazer parte da organizagéo
e nao por razdes de custos e beneficios, tampouco de dever moral, como acontecem
nos comprometimentos de continuidade ou instrumental e normativo.

A identificacao do trabalhador com os valores e objetivos da organizacao faz
com que ele sinta a existéncia de um elo emocional que o faz querer, desejar
permanecer e fazer parte da organizagdo. O comprometimento afetivo relaciona-se
ao sentimento de pertencimento do empregado a organizagéo, a convicgao de estar

integrado e dar sua contribuigdo para o funcionamento da empresa.
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O comprometimento de continuidade ou instrumental esta relacionado aos
custos, as perdas, aos prejuizos associados ao ato de o trabalhador deixar a
organizagédo onde trabalha. Enquanto os beneficios e as vantagens de permanecer
na organizagdo forem maiores, mais relevantes que as perdas e os prejuizos
decorrentes de um desligamento por parte do trabalhador, este tende a continuar
trabalhando na organizacdo, demonstrando nesse comportamento a presencga de
comprometimento instrumental. Enquanto for conveniente, o trabalhador permanece.
Portanto, ha uma relagdo de interesse e de conveniéncia entre as partes.

O comprometimento instrumental também pode estar associado a questao de
disponibilidade de emprego no mercado de trabalho. Quanto menores as ofertas e as
oportunidades de emprego, maior sera o nivel de comprometimento organizacional
instrumental do trabalhador. A tendéncia € que o trabalhador permaneca na
organizacdo em que trabalha quando as oportunidades de trabalho em outras
organizagdes, no ambito de suas qualificagdes profissionais, ndo existem ou séo
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 s&o os fins que se pretende alcancgar e ndo as agdes que
levam a realizagao desses fins. O trabalhador vé a organizagdo como um instrumento
de seu interesse para receber dela beneficios e remuneragcdes em troca de seu
trabalho, enquanto ndo houver outras possibilidades melhores (MELLO, 2000).

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

No dizer de Rodrigues e Bastos (2013, p. 147), o trabalhador internaliza regras
e padrdes que considera corretos e passa a ter a obrigagao de agir de acordo com
elas; por exemplo, internaliza a regra segundo a qual deve ser grato a organizagao,

permanecendo vinculado a ela e contribuindo para a obtencdo de seus propdsitos:



24

Este comprometimento é visto como uma totalidade de pressdes normativas
internalizadas e vivenciadas pelo individuo para agir de maneira que siga ao
encontro dos objetivos e dos interesses organizacionais. [...] engajam-se em
atividades da organizacdo pelo senso de dever, isto é, as pressdes
normativas internalizadas os levam a comportarem-se de forma coerente com
0s objetivos organizacionais.

ApOs a descricdo de cada um dos trés componentes do modelo de Meyer e

Allen e da assertiva de que o trabalhador pode apresentar niveis diversos de cada um

deles, é relevante destacar que o resultado da somatoria desses niveis gera reflexos

e impacta diferentemente no comportamento apresentado pelo trabalhador no

ambiente de trabalho.

As diferengas nos antecedentes geram diferentes comportamentos do

individuo no trabalho, ou seja, influencia na natureza do comprometimento que

experiencia. As diferencas dos antecedentes de cada um dos trés componentes do

comprometimento, assim como as consequéncias, fazem parte do Modelo de Trés

Componentes de Comprometimento Organizacional de Meyer e Allen (1991),

tornando-se relevantes para a compreensao de comprometimento organizacional. O

modelo é apresentado de acordo com a figura 2:

Comprometlmento <

[

Comportamental
Caracteristicgs da Atribuicdo Responsabllldade
Estrutura Organizacional Causal Pessoal

Caracteristicas |
Pessoais

Experiéncias de Trabalho
- Conforto
- Competéncia

Investimentos /
Trocas Laterais \
Alternativas

Comprometimento
Afetivo

Rotatividade [

Comprometimento de
Continuagado

Comportamento no Trabalho
- Desempenho
- Absenteismo
- Cidadania

Socializagdo
- Cultural / familiar
- Organizacional

Investimentos
Organizacionais

Comprometimento
Normativo
Norma de
Reciprocidade

Figura 2 - Modelo de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991)
Fonte: Meyer e Allen (1991, p. 68).

Os autores referem-se, no modelo, as seguintes categorias de antecedentes

do comprometimento organizacional afetivo: experiéncias de trabalho, caracteristicas

pessoais, caracteristicas da estrutura organizacional e caracteristicas do trabalho.
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Destacam-se as experiéncias antecedentes de trabalho vivenciadas pelo trabalhador,
as quais podem contribuir para ele sentir-se mais confortavel e competente no
trabalho atual. Por exemplo, os atributos aos quais era habituado no(s) trabalho(s)
anterior(es), podem ser muito proximos ou idénticos aos que realiza na organizagéo
atual, o que lhe garante uma sensacgédo de conforto e seguranga ao perceber sua
competéncia.

Esse antecedente do comprometimento afetivo, experiéncias de trabalho, pode
estar presente também na perspectiva comportamental do comprometimento, que se
caracteriza pelas acdes exteriores e visiveis do comportamento do trabalhador. Assim,
de acordo com os autores, pode ocorrer que o trabalhador comprometido pelo que é
visivel de seu comportamento exterior venha a apresentar comprometimento afetivo
ao identificar-se com os valores e objetivos da organizagdo, ter o ensejo de ai
permanecer e contribuir para seu aprimoramento. Passa de um comprometimento
visivel pelo comportamento para um comprometimento associado a afetividade.

Importante mencionar ainda as outras categorias de antecedentes do
comprometimento afetivo presentes na teoria de Meyer e Allen (1991). Sustentam que
as caracteristicas pessoais do trabalhador (idade, raga, sexo, tempo de trabalho,
numero de filhos, escolaridade, etc.), embora muitas vezes relacionadas ao
comprometimento organizacional afetivo, nem sempre se trata de associagao forte e
sustentavel, devendo-se ter bastante critério na analise dessa relagéo.

Pode ocorrer uma situagao em que, por exemplo, o tempo que um trabalhador
permanece em uma mesma organizagao esteja relacionado mais intensamente com
outros elementos (como condigbdes de prestigio e status social ou de remuneragéao
que o trabalho fornece; oportunidades de promocido e de ascensdao no plano de
carreira, etc.) do que com o comprometimento afetivo propriamente dito.

Quanto a categoria de antecedentes associada as caracteristicas estruturais
da organizacao, tem-se que sua ingeréncia no comprometimento afetivo ocorre de
forma indireta, ou seja, verifica-se por meio de alguns elementos que sao vinculados
as caracteristicas estruturais: “relacbes empregado/empregador, fungdes bem
definidas e sentimentos de importancia pessoal” (MEYER; ALLEN, 1991, p. 70).
Assim, esses elementos podem propiciar o desenvolvimento de comprometimento
afetivo do trabalhador, apresentando o desejo de permanecer na organizagao.

A categoria de antecedentes ligada as caracteristicas do trabalho diz respeito

as aptidoes e predisposicoes do trabalhador que se afinam com as caracteristicas de
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seu trabalho e da natureza da organizagcédo (por exemplo, dominio de habilidades
pessoais que sdo aproveitadas nas tarefas exercidas no ambiente de trabalho). Esse
trabalhador costuma apresentar desempenho laboral mais proveitoso do que aqueles
que nao se enquadram dentro dessa dinamica de afinidades.

Em conformidade com a Teoria da Atribuicdo de Fritz Heider, todos esses
antecedentes sao tidos como atribuigdes causais que elucidam o comportamento, a
situagdo de comprometimento organizacional afetivo. Causas externas (como as
caracteristicas da estrutura organizacional) e causas internas (como as caracteristicas
pessoais) auxiliam a explicar o comportamento do trabalhador associado ao
comprometimento afetivo (GANDA; BORUCHOVITCH, 2011).

Em relacdo ao comprometimento instrumental ou de continuagdo, o modelo
apresenta como categorias de antecedentes: os investimentos realizados pelo
trabalhador relacionados ao trabalho e a auséncia de alternativas fora da organizagao;
ambas categorias relacionadas aos custos que o trabalhador deve enfrentar se deixar
a organizagao, conforme teoria de Becker (1960). Allen e Meyer (1990) citam, como
exemplo, o caso de trabalhadores que investem tempo no aprimoramento de
determinada habilidade necessaria para a realizagao de seu trabalho, sendo que nem
sempre sera necessaria ou indispensavel a utilizacdo dessa mesma habilidade em
outra organizagao.

Em relacdo ao comprometimento normativo, o modelo apresenta como
antecedentes as duas seguintes categorias: experiéncias pessoais adquiridas anterior
e posteriormente a entrada na organizagdao e investimentos organizacionais. As
experiéncias anteriores reportam-se aos aspectos de socializagado familiar e cultural.
Citam os autores, como exemplo, o caso de um trabalhador cujos pais permaneceram
longo tempo numa mesma organizagéo, transmitindo para o filho a nogao de que a
lealdade para com a organizagao € elemento fundamental.

As experiéncias posteriores dizem respeito a socializagdo da propria
organizagao, ou seja, quando a propria organizagao apresenta politica e praticas de
desenvolvimento da lealdade por parte dos trabalhadores. Quanto aos investimentos
realizados pela organizagdo em beneficio do trabalhador tem-se, como exemplo, o
pagamento de cursos de instrugdo e aperfeicoamento por parte da empresa ao
trabalhador. Tem-se aqui uma norma de reciprocidade: o trabalhador beneficia a
organizagdo por meio de seu comprometimento e a organizagdo beneficia o
trabalhador por meio de investimentos (MEYER; ALLEN, 1990, 1991).
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O modelo dispde também a respeito das consequéncias do comprometimento
organizacional. Mencionam a rotatividade, ou seja, a entrada e a saida de
trabalhadores na organizagdo, relacionando-se a questdo da permanéncia do
trabalhador; quanto maior o grau de comprometimento, mais forte é o querer
permanecer, continuar na organizagao.

Além da rotatividade, ha as consequéncias refletidas no comportamento do
trabalhador no trabalho: aumento de desempenho e eficacia no trabalho, diminui¢cao
dos niveis de absenteismo e desenvolvimento de cidadania organizacional. Esta se
reporta as atitudes voluntarias de cooperacdo do trabalhador com acdes que
envolvem consciéncia ambiental, campanhas de solidariedade social incentivadas
e/ou patrocinadas pela organizagdo, além de colaborar no proprio ambiente de
trabalho por meio do auxilio aos colegas e resolugédo de conflitos, participagdo nas
campanhas institucionais, dentre outros. Trata-se de comportar-se como um bom
cidadao dentro da organizagao (ANDRADE et al., 2017).

No quadro 1 tem-se um resumo das trés dimensdes de comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1991), com destaque para algumas ideias e
palavras-chave referentes a cada uma das dimensdes, além de sua respectiva
biografia:

Quadro 1 - Resumo das trés dimensdes de comprometimento organizacional de Allen e Meyer (1991)
Dimensao Palavras-chave Biografia

1.ldentificagdo com valores e objetivos da 1.Mowday, Steers e Porter (1978);
organizagao;

2. Vontade de permanecer na organizagao; 2.Mowday, Steers e Porter (1978);

3.Porter e Smith (1970) apud

Afetiva 3.Empenho extra Mowday, Steers e Porter (1978);

4.Salancik (1977) apud Queiroz,

4.Envolvimento Queiroz e Marques (2017);

5.Engajamento 5.Bastos (1993).

1.Custos e beneficios associados ao ato

. T 1.Becker (1960);
de sair da organizagao;

Instrumental
ou de
Continuagao

2.Necessidade de permanecer na

AR 2.Meyer e Allen (1991);
organizagao;

3.0rganizacéo é instrumento de interesse

para o trabalhador; 3.Mello (2000);
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4.Relagdo de conveniéncia entre as partes. | 4.Mello (2000).

1.0brigagdo moral de permanecer na
organizagao; 1.Meyer e Allen (1991);

Normativa | 2.Internalizacéo de regras; 2.Rodrigues e Bastos (2013);

3.Atitude de gratidao para com a
organizagao.

Fonte: Bastos (1993), Becker (1960), Mello (2000), Meyer e Allen (1991), Mowday, Steers e Porter
(1978), Queiroz, Queiroz e Marques (2017) e Rodrigues e Bastos (2013).

3.Meyer e Allen (1991).

Em virtude de tudo o que foi mencionado, para fins desse estudo, corrobora-se
com Meyer e Allen (1991) no entendimento de que comprometimento organizacional
decorre de um processo de construcdo por parte do trabalhador em relacdo a
organizacgao. Por isso, existe em diversos graus e tende a solidificar-se de forma
perene e duradoura com o decorrer do tempo.

Embora o trabalhador conheca de antem&o os atributos da fungcdo que ira
exercer na organizagdo, bem como a remuneragdo e o0s beneficios que dela
percebera, €, geralmente, aos poucos que adquire conhecimentos mais amplos e
solidos a respeito da estrutura, dindmica e cultura da instituicao onde ira trabalhar.

Ainda que a relagdo mantida entre trabalhador e organizagao seja unicamente
em virtude da remuneragdo percebida, faz-se imprescindivel um minimo de
comprometimento no agir do trabalhador em relagédo as diretrizes organizacionais e
aos deveres de seu cargo/fungao, sob pena de perder sua vaga na organizagao. Esse
comprometimento pode parecer limitado, mas ainda assim significa um grau minimo
de comprometimento.

A partir do momento em que o trabalhador passa a desenvolver outros
interesses dentro da organizagao que vao além do recebimento de remuneragao, por
exemplo, o comprometimento se expande. Quando se desenvolvem sentimentos de
identificacdo com os valores e praticas da organizagédo; quando sente que nao é
apenas mais um trabalhador, mas agente responsavel e transformador dentro da
organizacao, relevante para o alcance de suas metas, o comprometimento amplifica-
se.

O trabalhador passa a sentir-se parte da organizagao, responsavel por ela, e a
desejar permanecer no seu quadro, agindo além do que demanda a fung¢do que

exerce, contribuindo para o seu crescimento. Envolve-se com a organizagao, sente-



29

se orgulhoso e honrado de estar inserido nela, ainda que existam problemas e
dificuldades a serem enfrentados a fim de obter a concretizagao de seus objetivos.

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 organizagao,
contribuindo para seu aperfeicoamento cada vez mais. Por fim, trata-se de importante
vinculo entre trabalhador e organizagdo, ambos em sintonia e recebendo beneficios

dessa vinculagao.

2.2.3 Comprometimento Organizacional e Satisfagao no Trabalho

Outro ponto a ressaltar, ao se tratar de conceituacdo de comprometimento
organizacional, € que este n&o pode ser confundido com o aspecto de satisfagado no
trabalho. Embora, muitas vezes, o comprometimento seja associado positivamente a
satisfacdo do trabalhador no ambiente de trabalho, trata-se de dois construtos
diferentes entre si.

Uma das diferengas € que o comprometimento organizacional € nogdo mais
ampla e mais perene do que a satisfagédo no trabalho. Esta relaciona-se aos aspectos
particulares, especificos de trabalho de cada individuo, que se satisfaz e sente-se
prazeroso com as suas tarefas rotineiras determinadas, com o ambiente em que as
exerce e até mesmo com as suas chefias e com os seus colegas.

Ja o comprometimento relaciona-se a elementos que existem na organizagéo
como um todo, elementos que nao ficam restritos a certas caracteristicas pertencentes
a cada departamento de uma empresa, por exemplo, como ocorre na satisfacdo. O
comprometimento esta relacionado a valores, crencas, principios, aspectos de cultura
e cidadania organizacionais, metas, objetivos, estratégias, que englobam toda a
atmosfera e o complexo universo de uma organizagdo (LIZOTE; VERDINELLI;
NASCIMENTO, 2017; MOWDAY; STEERS; PORTER, 1978).

E interessante mencionar, entdo, que o comprometimento embora possa ser
construido aos poucos pelo trabalhador, a tendéncia é que, ao longo do tempo, torne-
se mais estavel do que a satisfagao no trabalho, que, por sua vez, esta direcionada a

guestdes momentaneas, fugazes, como salario, relagédo com chefias, recebimento de
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gratificagdes, exercicio de alguma tarefa determinada, etc. (MOWDAY; STEERS;
PORTER, 1978).

Freire (1999, p. 40) aborda os dois elementos, tragando a conceituagao de
comprometimento organizacional como comportamento que expressa a “identificacéo,
valores e o envolvimento do empregado com a organizagado” e a conceituagao de
satisfacdo no trabalho como a reflexdo de “uma emocgao positiva que segue a uma
avaliagcdo cognitiva sobre até que ponto seu trabalho permite a realizagdo dos seus
objetivos e 0 da organizagao”.

A satisfagao no trabalho, portanto, trata-se de um construto individual, ou seja,
nao € igual nem ocasionado por um mesmo fator para todos os trabalhadores de forma
indistinta. Conforme Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017, p. 952), a satisfagdo do
trabalhador esta associada “da sua ambicao pessoal, da sua formacéo, da funcao
exercida na empresa, das suas expectativas no trabalho, de suas experiéncias e do
seu dia a dia nas organizagdes privadas ou publicas”.

Segundo Siqueira (2011), a satisfagdo no trabalho relaciona-se ao despertar de
sentimentos agradaveis na figura do trabalhador e que apresenta origem em algum
fator determinado, tal como a remuneracgao, as relagdes com os colegas e as chefias,
as oportunidades de promogdes e a propria natureza do trabalho em si. Esses fatores,
juntamente com aspectos da cultura organizacional, como valores e concepgao de
justica nas relagbes de trabalho, permitem a existéncia de “reciprocidade
organizacional”, ou seja, materializam a existéncia de cuidados da organizagdo em
retribuir e proporcionar aos trabalhadores condicdes satisfatorias de trabalho e bem-
estar no ambiente de trabalho.

Dessa forma, a satisfagédo, assim como o comprometimento organizacional, é
vista como de natureza multidimensional. Pode estar relacionada a diversos
elementos do ambiente do trabalho e organizacional: remuneragao, colegas, relagao
com chefia(s), clima organizacional, plano de carreira, possibilidade de recebimento
de promogoes e gratificagdes, condi¢gdes do trabalho, reconhecimento do trabalho por
parte de colegas e chefias, status social, dentre outros (CUNHA; KRATZ, 2016; SILVA
et al., 2018; SIQUEIRA, 2011).

A satisfacdo também pode ser analisada como elemento propiciador de
motivagdo no ambiente de trabalho, em conformidade com Moro et al. (2014, p. 04):

[...] conhecer o grau de satisfacdo, as necessidades, aspiracbes e
expectativas do grupo de trabalho constitui-se uma importante ferramenta
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que beneficia o ambiente de trabalho, promovendo a motivagdo e,
consequentemente, o aprimoramento na qualidade e na produtividade.

Em pesquisa realizada sobre a relacdo entre satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional, cuja coleta de dados ocorreu por meio de
questionario baseado no instrumento criado por Meyer, Allen e Smith (1993) a
discentes de uma instituicdo de ensino superior situada no Alto Vale do Itajai, Santa
Catarina, Cunha e Kratz (2016) constataram a relagao de satisfagdo unicamente com
o componente afetivo do comprometimento.

As variaveis de satisfacdo que se correlacionaram positivamente com o
comprometimento afetivo foram “satisfagdo com a chefia, com os colegas, com as
promogdes, com os salarios e com a natureza do trabalho” (CUNHA; KRATZ, 2016,
p. 12). Na pesquisa, o nivel de comprometimento afetivo foi o que obteve maior média,
seguido do instrumental e do normativo, sequencialmente. Estes ultimos n&o
obtiveram relacao positiva relevante com o construto satisfagao.

Pesquisas demonstram que nem sempre um trabalhador comprometido com a
organizagédo apresenta satisfagdo no trabalho e vice-versa. Por exemplo, ndo é de
desconsiderar-se a imagem de um trabalhador com alto nivel de comprometimento
instrumental ou normativo, que se considera vinculado a organizagéo por auséncia de
oportunidades melhores em outros locais de trabalho ou, entdo, que possui dividas
com a organizagdo e nao pode deixa-la por obrigagdo moral, com nenhum ou baixo
nivel de satisfagdo com o trabalho. Assim, como nao é de desconsiderar-se a imagem
de um trabalhador com alto nivel de comprometimento afetivo, que se identifica com
0s propositos e valores da organizagao, apresentar igualmente alto nivel de satisfagcéao
com o trabalho.

A satisfagao no trabalho, assim como o ato de identificar-se com os valores da
organizacdo e a obtengdo de reconhecimento por parte da sociedade, sao
consideradas importantes condi¢gdes buscadas pelos individuos e que acabam
ajudando no processo de reconhecimento dos atributos, das caracteristicas das
vinculagdes existentes entre trabalhador e organizagdo (RODRIGUES; BASTOS,
2013, p. 145).

Ja Silva et al. (2018) trazem para o estudo acerca da vinculagdo entre
satisfacado no trabalho e comprometimento organizacional um novo construto, que é o

de cultura organizacional. Segundo eles, aspectos da cultura de uma organizagéo,
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como valores, principios, comportamentos incentivados e praticas, podem impactar
nos construtos comprometimento e satisfacao.

Culturas que sejam voltadas para o reconhecimento da importancia do
trabalhador, por meio de incentivo a sua autonomia, a sua seguranga e a outros
elementos que o auxiliem a sentir-se bem no ambiente de trabalho, contribuem para
qgue os niveis de satisfagdo e comprometimento sejam elevados.

Essas culturas de valorizagdo da figura do trabalhador possibilitam que este
desenvolva sentimentos de satisfagao, ligagéo e pertencimento com a organizacgéo. E
essa relagao por envolver aspectos de afetividade do trabalhador com o ambiente de
trabalho, por sua vez, tende a favorecer também, principalmente, o comprometimento
organizacional afetivo, uma vez que igualmente possui em sua esséncia elementos
de afetividade entre o trabalhador e a organizaggo.

Nesse componente do comprometimento, por exemplo, ha a questdao da
identificacdo de valores do trabalhador com a organizagdo. Também pode influenciar
no comprometimento organizacional normativo, uma vez que, por exemplo, pode
haver sentimento de gratiddo por parte do trabalhador por algo que a organizagao
tenha Ihe concedido ou propiciado a realizagao, ligando-o de forma afetiva ao seu
trabalho.

Sao dois elementos bastante complexos, visto suas multidimensionalidades e
naturezas de carater individual. Embora complexos, sdo muito pesquisados pelos
tedricos da area de comportamento organizacional, principalmente pelo fato de que
ambos refletem beneficios tanto para os trabalhadores como para as organizagdes.
Ambos sao feedbacks, respostas do trabalhador ao seu trabalho, a organizacéo. E a
area de comportamento organizacional busca analisar a conduta do trabalhador em
seu contexto de trabalho para compreender como se obtém melhorias no

desempenho do trabalhador e também da organizagéo.

2.3 Avaliagao de Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional, além de diversas conceituag¢des, também
€ caracterizado pela complexidade de validagao dos instrumentos de medicao, visto
serem aplicados em ambientes organizacionais diversos, tanto de natureza publica

como privada, com inumeros publicos-alvo, profissées e cargos.
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Mowday, Steers e Porter (1978, p. 34) propéem um instrumento de medi¢ao de
comprometimento organizacional denominado “Questionario de Comprometimento
Organizacional” (QCO), composto por quinze sentencas (Anexo A), em que ja é
possivel observar alguns aspectos relacionados aos trés componentes do
comprometimento organizacional desenvolvidos mais adiante por Meyer e Allen;
como, por exemplo, nas sentengas de numeros 1, 3 e 7, respectivamente:

- “Eu estou disposto a esforcar-me além do esperado para ajudar esta
organizagao a obter sucesso.” Visualiza-se a questdo do empenho extra dispendido
pelo trabalhador, no comprometimento afetivo;

- “Sinto pouca lealdade a esta organizagao.” Visualiza-se a questao da lealdade
a organizagdo; no caso, em seu aspecto reverso, ou seja, trata de auséncia do
elemento, tratando de comprometimento normativo;

- “Eu poderia muito bem estar trabalhando em outra organizagao, desde que o
tipo de trabalho fosse similar’. Visualiza-se a questdo da troca lateral, caso o
trabalhador encontrasse em outra organizagéo trabalho semelhante, tratando-se de
comprometimento instrumental.

A respeito desse instrumento, é relevante mencionar que Meyer e Allen (1991,
p. 64) apontam-no como o modelo de medida do comprometimento organizacional
mais utilizado na década de 80, afirmando que “Mowday et. al. forneceram forte
evidéncia de consisténcia interna, confiabilidade teste-reteste, e validade
convergente, discriminante e preditiva do QCO”.

Meyer e Allen (1990) desenvolvem, por sua vez, escalas para medig¢ao dos trés
componentes do comprometimento organizacional, sob a justificativa de que se cada
um dos componentes espelha estados psicologicos diferentes, torna-se viavel a
elaboracdo de medidas independentes para a medigdo de cada um. Alguns itens das
escalas sao alteracgdes de itens utilizados em outras escalas por autores diversos,
como o QCO, enquanto que outros sdo elaborados por eles préprios.

O instrumento resultou em trés escalas, cada uma correspondente a um dos
componentes do comportamento organizacional, com oito itens cada uma. Os dados
foram coletados de trabalhadores de trés organizagdes diferentes: duas empresas de
manufaturas e uma universidade. O resultado demonstrou relacbes entre as trés
escalas de comprometimento.

O comprometimento instrumental mostrou-se relativamente independente do

afetivo e do normativo enquanto que os comprometimentos afetivo e normativo
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obtiveram expressivas correspondéncias entre si. Os autores concluem que o
sentimento de obrigacdo de manter-se na organizagao, ainda que seja diferente do
sentimento de querer permanecer, podem estar associados. Uma das contribuicoes
da pesquisa, segundo eles, € o desenvolvimento de medidas confiaveis de
comprometimento organizacional.

Posteriormente, Meyer, Allen e Smith (1993) realizam uma pesquisa cujo
propdsito consiste em averiguar se a utilizacdo da abordagem tridimensional do
comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991) pode auxiliar na
compreensao de outro dominio, que € o comprometimento ocupacional. Caso
confirmada a hipétese de que a abordagem tridimensional contribui para o
entendimento do segundo construto, consideram os autores que, entdo, torna-se
viavel a extensao, a generalizagdo, a aplicagdo do uso dos mesmos métodos para
diferentes dominios, tais como setores de diregao/geréncia; outras associagdes e
outros empregos (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993).

O instrumento de Meyer, Allen e Smith (1993), baseado no modelo
tridimensional de Allen e Meyer (1991), sera o instrumento de medigdo de
comprometimento organizacional da coordenacgao de cursos de graduagao da UFPel
a ser utilizado neste estudo, de acordo com Apéndice A. Para melhor centralizagao
no construto comprometimento organizacional, objeto deste trabalho, utiliza-se a parte

referente ao comprometimento organizacional.

2.4 O Comprometimento Organizacional nas Universidades Publicas

De acordo com revis&o de literatura, é possivel realizar alguns apontamentos
acerca de comprometimento organizacional de servidores em universidades publicas.
Primeiramente, faz-se necessario destacar que o comprometimento organizacional €,
na maioria das vezes, analisado levando-se em consideragcdo a sua relacdo com
variaveis de outros construtos, tais como: comprometimento com a carreira;
satisfagdo; 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 numero de participantes foram as
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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 esforgos e na dedicagdo 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 é elevado nas universidades publicas e privadas e que impacta positivamente
em todos os elementos do instrumento associados ao esforgo instrucional: exigéncia,
que se caracteriza pela imposicdo de grande volume de provas e trabalhos aos
discentes; encorajamento, que se caracteriza pelo estimulo aos discentes de
participarem dos dialogos e debates realizados nas aulas; perfeccionismo, que se
caracteriza pelo primor e preparacédo 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 atencdo; e técnica, que se caracteriza
por esforcos do docente em tornar os conteudos das aulas acessiveis a todos.

Em pesquisa realizada por Balsan et al. (2016) na Universidade Federal de
Santa Maria/lUFSM, 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
relacdo 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 gratificagdes ou outros
elementos de recompensa.

Esses resultados sao relevantes pois “sdo contrarios a imagem atribuida ao
servidor publico pela sociedade” (BALSAN et al., p. 160). Demonstram que o servidor
publico interessa-se pelo seu trabalho, possui uma ligagdo com a universidade e esta
realmente disposto a esforgar-se além do esperado para a obtengao de um trabalho
de qualidade e para o éxito dos propésitos da universidade.

Também é realizada na UFSM, por Moro et al. (2014), um estudo sobre clima
organizacional com docentes e discentes de programas de pés-graduagdo. Um dos
fatores relacionados ao clima organizacional € o comprometimento e o envolvimento

com a universidade. Esse fator obtém elevado grau de aprovagédo por parte dos
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respondentes, indicando que o comprometimento constitui elemento de relevancia
para a composi¢ao do clima da universidade.

Martins e Sant'Anna (2014) realizam pesquisa sobre comprometimento
organizacional e valores individuais com docentes de uma IES localizada no Estado
do Maranhao, utilizando como instrumento o questionario de Meyer, Allen e Smith
(1993) e obtendo a amostra de 157 respondentes num universo de 550 docentes. O
resultado do estudo indica a presenga em maior grau do comprometimento afetivo
(5,49), seguido do normativo (4,71) e do instrumental (2,98).

Martins e Sant’/Anna (2014) destacam que o Estado do Maranh&o caracteriza-
se por possuir reduzido numero de mestres e doutores e que esse dado é importante
para a compreensao da obtencido de maior nivel de comprometimento afetivo e menor
nivel de comprometimento instrumental. Ou seja, por ser reduzido o numero de
docentes com as titulagdes de mestrado e doutorado, eles reconhecem oportunidades
de trabalho em outras organizagdes e podem optar pelo local onde querem trabalhar.
Se permanecem na universidade, é porque ha grande identificagdo com os valores e
objetivos da instituicdo, fato que se demonstra pela obtengcdo de nivel elevado de
comprometimento afetivo.

Queiroz, Queiroz e Marques (2017) realizam estudo com docentes do Instituto
Federal do Ceara, 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 organizagao quando ai houver vantagens e beneficios melhores.

Uma importante verificagdo obtida a partir dos estudos apontados € a presenca
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 é
o afetivo. Esse fato é significativo, pois demonstra que o servidor permanece na

universidade porque ha um vinculo afetivo com ela, de alguma forma ele identifica-se
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com o0s seus valores, objetivos e principios e deseja continuar a trabalhar na
universidade nao por necessidade ou obrigagdo moral, mas por sentir vontade sincera
de permanecer e contribuir com ela. Ha, na vinculacdo entre os servidores e a
universidade publica, aspectos de afetividade.

Em relacdo aos comprometimentos instrumental e normativo, verifica-se uma
oscilagao, uma variagao entre eles, ora em segundo lugar, ora em terceiro. Embora a
alternancia 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 obrigagao moral.



3 Procedimentos metodolégicos

A pesquisa sobre comprometimento organizacional foi realizada com os(as)
coordenadores(as) de cursos de graduacdao 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 cenario educacional, social e econédmico
nao apenas para o municipio de Pelotas, mas também para todo o Estado do Rio
Grande do Sul.

Quanto a abordagem da problematica, a pesquisa insere-se nos tipos
qualitativa e quantitativa. De acordo com Cherobim, Martins e Silveira (2003, p. 13), é
possivel a utilizagdo das duas formas, visto serem “mutuamente complementares”,
acolhendo a pesquisa “contribuicdes das técnicas quantitativas e qualitativas”. A
pesquisa é quantitativa, pois objetiva a aferigdo dos componentes afetivo, instrumental
e normativo do comprometimento organizacional dos(as) coordenadores(as) de
cursos por meio de estatistica descritiva.

Ja a parte qualitativa encontra-se presente nas categorias de analise, ou seja,
nas trés bases do comprometimento organizacional, pois averigua-las, interpreta-las
e também correlaciona-las com os elementos do perfil sociodemografico da populagéo
da pesquisa requer um amplo dialogo com literatura a respeito do tema. E desse
processo, inevitavelmente, emerge a analise de emogdes e sentimentos expressados
pelos resultados apresentados, constituindo elementos de natureza essencialmente
qualitativa.

Quanto ao instrumento de coleta de dados (Apéndice A), foi utilizado
questionario desenvolvido por Meyer, Allen e Smith (1993). Os autores desenvolveram
uma escala de comprometimento organizacional baseado na escala elaborada por
Meyer e Allen (1991). A pesquisa tinha a intengao de verificar se os componentes do
comprometimento organizacional poderiam ser também utilizados com outros
dominios, que nao a organizagdo, como sindicatos, carreiras, profissdes e
empregadores. Assim, resolveram medir o comprometimento organizacional e o
comprometimento ocupacional de estudantes de enfermagem (em inicio e em final do

curso) e de profissionais enfermeiros registrados, estendendo os componentes de
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comprometimento organizacional para o dominio “ocupacgéo profissional’. Para a
presente pesquisa, utilizou-se a escala reduzida, ou seja, apenas a parte referente ao
comprometimento organizacional.

A pesquisa foi composta por trés etapas: a primeira, exploratéria, consistiu na
revisdo de literatura sobre comprometimento organizacional. Para a formagéo do
referencial tedrico, realizou-se leitura e analise de livros e artigos (fisicos e eletronicos)
de diversos autores, inclusive seminais, que tratam de comprometimento
organizacional. A pesquisa de cunho bibliografico também consistiu em rastreio no
Portal de Periédicos da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior do Ministério da Educacao/CAPES/MEC, por meio do acesso via CAFe
(Comunidade Académica Federada), de artigos a partir do termo de busca
“‘comprometimento organizacional”.

Dessa busca preliminar, resultaram 2.103 (dois mil, cento e trés) artigos. A
partir de entdo foram utilizados os seguintes filtros para refinamento da busca:
periddicos revisados por pares; selegcao dos tépicos: Brasil, América Latina e
educacéo; data de publicagao de 2008 a 2017 e idioma portugués. Com esses filtros,
foram selecionados 179 (cento e setenta e nove) artigos.

Num segundo momento, houve a verificagdo desses artigos para a selegéo dos
que apresentavam a tematica de comprometimento organizacional relacionado a
universidades publicas, resultando em sete artigos. Por meio da leitura, pode-se
verificar que todos apresentavam pesquisa relacionada, de forma direta ou indireta, a
area do comprometimento organizacional e que a amostra da coleta de dados das
pesquisas realizadas abrangia discentes, docentes e técnicos de universidades
publicas federais, de acordo com Framework de Pesquisa — Periddicos CAPES
(Apéndice B).

Destaca-se que a pesquisa bibliografica ndo se esgotou nos sete artigos,
buscando-se outras fontes de referéncias, inclusive mais recentes, a respeito de
comprometimento organizacional, como Andrade et al (2017), Arraes et al. (2017),
Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017) e Silva et al. (2018). Também foram utilizadas
outras fontes para a insercao de novos elementos que contribuiram para o estudo
proposto, tais como Oliveira (2013), Ramos (1983) e Mello (2000), respectivamente
com as nogdes de reengenharia do tempo, instrumentalidade funcional e relagdes de

conveniéncia.
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A segunda etapa, também de cunho exploratério, consistiu na coleta de dados
por meio de questionario composto por duas partes (Apéndice A): perfil
sociodemografico (género; faixa etaria; raca; estado civil; filhos; area de formacgao;
titulagao; tempo de servico na UFPel; e a seguinte pergunta: “O que gosta de fazer
quando esta fora da UFPel?”, de resposta livre) e a escala de comprometimento
organizacional de Meyer, Allen e Smith (1993), aceito internacionalmente. No perfil
sociodemografico, as alternativas do item “ragca” encontram-se de acordo com
disposigao do IBGE e o item “area de formagéo” em conformidade com as areas de
conhecimento estabelecidas pelo Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e
Tecnoldgico/CNPq.

O questionario foi enviado para o email institucional dos(as) 80 (oitenta)
coordenadores(as) de cursos da UFPel, utilizando-se a ferramenta “Google Forms”.
Apds uma semana, houve troca de e-mails e telefonemas para os colegiados e
secretarias dos cursos para o esclarecimento de eventuais duvidas e para explicar a
relevancia da participagdo na pesquisa. Apos o prazo de 15 (quinze) dias, ocorreu o
reenvio do questionario para o e-mail pessoal dos coordenadores(as), obtido por meio
dos telefonemas, tendo em vista que muitos(as) comentaram que nao utilizam o email
institucional. Houve também a realizagdo de visitas in loco levando a eles(as) a
possibilidade de responder ao questionario de forma impressa.

Estabeleceu-se que os questionarios encaminhados sem preenchimento de
nenhum item ou que nao tivessem sido preenchidos de acordo com as orientagcdes
(ou com todos os itens selecionados na opg¢ao “Em duvida”) seriam excluidos da
amostra por ndo possibilitarem medicdo do nivel de comprometimento dos
respondentes.

Nao houve nenhum desses casos, todos os questionarios 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), conforme Anexo B.

Quanto a parte atinente a escala de comprometimento organizacional
propriamente dita, tratou-se de questionario formado por dezoito questbes, sendo seis
referentes ao comprometimento afetivo (Q01 a QO6); seis referentes ao
comprometimento instrumental (Q07 a Q12) e seis referentes ao comprometimento

normativo (Q13 a Q18), em adaptagao de Meyer, Allen e Smith (1993).
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Nas questdes foram realizadas apenas algumas adaptagbes para melhor
compreensao por parte dos respondentes e maior aproveitamento de seus resultados,
que consistiram na insergdo das palavras “UFPel” e “universidade” no lugar de
“organizagao”, de acordo com quadro 2.

E para as respostas, foi empregada escala Likert de cinco pontos: “discordo

totalmente”, “discordo pouco”, “em duvida”, “concordo pouco” e “concordo totalmente”,

em adaptacdo de Queiroz, Queiroz e Marques (2017).

Quadro 2 - 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 instituicao
Comprometimento fossem meus.
Afetivo Q3- Eu ndo sinto um forte senso de “pertencimento” a UFPel.

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

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

Q6- Esta organizagao tem muito significado pessoal para mim.

Q7- Por ora, permanecer nesta universidade é mais por questao

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.

Comprometimento Q10- Eu sinto que tenho poucas opg¢des a considerar deixando
Instrumental esta universidade.

Q11- Se eu ja nao tivesse colocado tanto de mim nesta

universidade, poderia considerar trabalhar em

outro lugar.

Q12- Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta

universidade seria a escassez de

alternativas imediatas.

Q13- Eu nao sinto nenhuma obrigacéo de permanecer com meu

empregador atual; no caso, a UFPel.

Q14- Ainda que fosse vantajoso para mim, eu n&o sinto que seria

correto deixar minha universidade agora.

Comprometimento Q15- Eu me sentiria culpado(a) se deixasse minha universidade

Normativo agora.

Q16- Esta universidade merece minha lealdade.

Q17- Eu nao deixaria minha universidade agora porque tenho um

senso de obrigacdo com as pessoas dela.

Q18- Eu devo muito a minha universidade.

Fonte: Adaptado de Meyer, Allen e Smith (1993).

Enfim, a terceira etapa, descritiva, consistiu em tabular os dados provenientes
dos questionarios em planilha do Excel e, posteriormente, na realizagao de estatistica
descritiva para a afericdo 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. De acordo com Araujo (2010, p.
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56), a estatistica descritiva é utilizada para “analisar, descrever e interpretar os dados
numeéricos de uma determinada populagdo ou de uma amostra.” Para tanto, utilizou-

se os critérios de escala demonstrados no quadro 3:

Quadro 3 - Niveis de concordancia e grau de comprometimento organizacional

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: adaptado de Araujo (2010).

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 quadro 3, o componente foi classificado em
inexistente, baixo, moderado ou elevado.

Assim, de uma a duas respostas de concordancia pelo respondente, o grau de
comprometimento em analise (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 concordéancia, 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.



4 Resultados e discussao

4.1 Coordenacgoes de Cursos de Graduagao da Universidade Federal de Pelotas

Esta seg¢do destina-se a tecer alguns apontamentos a respeito das
coordenacdes de cursos de graduagdo da UFPel. Destaca-se, inicialmente, que a
universidade constitui uma Instituicdo Federal de Ensino Superior/IFES, com criagcéo
através do Decreto-Lei n® 750 no ano de 1969, localizada no municipio de Pelotas,
Estado do Rio Grande do Sul e possui a missao de “promover a formacéo integral e
permanente do profissional, construindo o conhecimento e a cultura, comprometidos
com os valores da vida com a construgdo e o progresso da sociedade” (UFPEL,
2018a, p. 10).

E composta, atualmente, pelos seguintes campi: Cap&o do Le&o, Porto, Centro,
Norte, Fragata e Anglo. De acordo com portal eletrénico, a UFPel possui 96 (noventa
e seis) cursos de graduacédo, sendo 66 (sessenta e seis) bacharelados, 22 (vinte e
duas) licenciaturas e 08 (oito) tecnoldgicos, além de cursos a distancia em 117 (cento
e dezessete) polos e 116 (cento e dezesseis) cursos de pds-graduagao, entre
especializagdo, mestrado, mestrado profissional e doutorado e 16.461 (dezesseis mil,
quatrocentos e sessenta e um) discentes de cursos de graduagéo (UFPEL, 2018b).

Os cursos de graduacéo, especificamente, sdo periodicamente avaliados in
loco por meio de instrumento de avaliagdo de cursos, nas modalidades presencial e a
distancia, elaborado pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Anisio
Teixeira/INEP (BRASIL, 2006). Nesse processo de avaliagdo de cursos, ha uma parte
do instrumento dedicada a avaliacdo do corpo docente e tutorial, em que a
coordenacdo é observada, por exemplo, quanto ao regime de trabalho, espago de
trabalho e interacdo com outros docentes (INEP, 2018). Esse fato demonstra a
relevancia do trabalho da coordenacgao para desempenho significativo dos cursos sob
sua coordenacéo.

Ha um ndcleo, ligado a Pré-Reitoria de  Planejamento e
Desenvolvimento/PROPLAN da UFPel, denominado Nucleo de Acompanhamento e

Apoio aos Coordenadores de Cursos (NAACC), que elaborou o documento “Manual
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de Regulagao de Cursos de Graduagao — presencial e a distancia — Orientagao para
Coordenadores de Curso” (Anexo C), cujo objetivo central é fornecer diretrizes para a
coordenacéao de cursos quando das visitagdes in loco dos avaliadores do INEP.

O material informa quais os documentos que devem ser disponibilizados para
a comissao de avaliacdo do INEP e indica metas para a ocasido da realizacdo de
reunido dos avaliadores com a coordenacgado. Pretende, assim, colaborar “com as
unidades académicas na melhoria da qualidade do ensino e da gestdo, com vistas ao
cumprimento da responsabilidade social da UFPel” (UFPEL, 2018c).

A coordenacdo de cursos possui inumeros deveres, 0s quais por si sé ja
revelam a imprescindibilidade da sua atividade na instituicido: o permanente empenho
na busca pelo aprimoramento do curso sob sua coordenacgao; o zelo e o interesse
pelo bom desempenho académico do discente ao longo do curso; a garantia de uma
formacdo de qualidade ao discente e o0 compromisso de enobrecer o nome da
organizacdo onde trabalha junto aos demais docentes, técnico-administrativos,
discentes e a sociedade como um todo.

Nessa esteira, convém trazer as competéncias da coordenagéo de colegiado
de curso estabelecidas no artigo 127 do Regimento Geral da UFPel (Processo MEC
n® 209.559-77 CPE n° 5543-76/ Parecer CPE 553-77), com publicagdo no Diario
Oficial da Unido em 22/04/1977, por tratar-se de documento ainda em vigéncia na
instituicdo. De acordo com o artigo mencionado, sdo as seguintes as competéncias
dos(as) coordenadores(as) (UFPEL, 2018d):

| - integrar o Conselho Universitario, quando for o caso;

Il - presidir os trabalhos do Colegiado de Cursos;

Il - responder, perante o Conselho Coordenador da Pesquisa e da Extensao,
pela eficiéncia do planejamento e coordenagéo das atividades de ensino do
curso correspondente;

IV - fiscalizar o cumprimento da legislagao federal de ensino relativa ao curso;
V - coordenar a atividade de orientagdo no ambito do respectivo curso;

VI - designar os professores-orientadores;

VII - receber e encaminhar os processos dirigidos ao Colegiado de Curso;
VIII - solicitar aos chefes de Departamento as providéncias necessarias ao
regular funcionamento do curso;

IX - cumprir e fazer cumprir as decisées do Colegiado de Curso;

X - assegurar o regular funcionamento do colegiado de curso, dentro das
normas do Estatuto e do Regimento da Universidade e Resolugdo do
Conselho Coordenador do Ensino da Pesquisa e da Extensao;
XI - comunicar ao Diretor da Unidade correspondente as faltas néo
justificadas de professores as reunides do Colegiado.
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Faz-se relevante, com o intuito de atualizacdo das informacdes dispostas no
Regimento Geral, mencionar Resolugdo do Conselho Coordenador do Ensino, da
Pesquisa e da Extensdo/COCEPE (Resolu¢do numero 17, de 08 de junho de 2017),
que aprova o Regimento do Colegiado do Curso de Odontologia, acerca das
competéncias do colegiado de curso, dispostas no artigo 3° (UFPEL, 2018e):

| - decidir sobre as atividades didatico-pedagogicas do Curso de Odontologia;
Il — ministrar, desenvolver e aperfeicoar o ensino nas areas odontoldgicas e
correlatas;

Il = modificar planos de ensino, desde que respeitando as diretrizes
curriculares pré-estabelecidas pelo MEC;

IV — planejar, organizar, coordenar, superintender e fiscalizar o seu
desenvolvimento, atuando em agéo integrada com os Departamentos;

V — promover e estimular pesquisas;

VI — promover e estimular a divulgagado do conhecimento técnico e cientifico;
VIl — promover outras atividades académicas e culturais em harmonia com os
fins da Universidade;

VIII — fiscalizar a atividade discente e docente, nos termos do Cddigo de
Conduta da UFPel, elaborando e encaminhando eventuais processos ao
Conselho Departamental para adverténcia verbal, por escrito ou suspensao
do individuo, conforme o caso;

IX — em casos omissos acerca de reprovagbes ou desenvolvimento
psicomotor de discentes, qualquer que seja o semestre, o Colegiado sera

responsavel pela decisao final de reprovagao ou aprovacgao, podendo ou nao
ser necessaria a indicagdo de banca auxiliar neste processo.

Embora trate de Resolugao pertinente ao ambito da Faculdade de Odontologia,
que € um dos cursos de graduagao da UFPel, dentre muitos outros, € valida a mengéo
a titulo de breve comparagéao com as regras dispostas no Regimento Geral da UFPel.
Nota-se que os documentos tratam, principalmente, de que a coordenacao de
colegiado de curso é responsavel pela fiscalizagao e controle das atividades de ordem
didatico-pedagogicas, com poder deliberativo sobre as questdes atinentes a elas. Séao
atribuicées de esséncia mais formal, técnica e burocratica.

Porém, faz-se necessario mencionar que, ao longo do tempo, inumeras
mudancas ocorreram. Um exemplo a ser citado € o advento do Sistema Eletronico de
Informacgdes/SEl, cuja elaboragc&o ocorreu em 2009 pelo Tribunal Regional Federal da
42 Regiao no ambito do projeto intitulado Processo Eletrénico Nacional (PEN). Com o
SEIl, novas atribui¢des passam a ser exigidas dos(as) coordenadores(as) de cursos,
inclusive de mobilidade no uso do sistema.

Na relagdo do docente com o aluno e vice-versa também ha mudangas, como
a questao da escolha dos orientadores para realizagao de trabalhos de conclusao de
curso ou de teses de mestrado, em que a escolha é verificada pela afinidade e

interesse do discente pelas areas de atuagao do docente. Ha um didlogo entre as
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partes envolvidas, ndo necessariamente € a coordenacdo que designa os
orientadores, conforme menciona o inciso VI do artigo 127 do Regimento Geral, acima
transcrito.

A Resolugéo, no inciso VIl do artigo 3°, amplia a esfera de agao da coordenagéao
na medida em que dispde que a ela é facultada a promocao de outras atividades
académicas e culturais, incentivando o seu envolvimento em praticas e afazeres que
o fazem refletir sobre as necessidades dos discentes e do curso sob sua coordenacao,
por exemplo.

Dessa forma, verificam-se outros aspectos da missao da coordenacido de
cursos que decorrem da propria dimensdo e natureza do cargo. O cuidado, a
responsabilidade e o constante “repensar’” as necessidades do curso sob sua
coordenacao e de todos os participantes desse universo requerem um processo de
comprometimento e envolvimento do(a) coordenador(a) que acaba auxiliando na
construgdo de uma imagem positiva tanto do curso de graduacao quanto da prépria
organizagédo em si. O aprimoramento constante de tudo o que envolve o curso e dos
profissionais e discentes que dele fazem parte reflete na sociedade uma
representacao significativa do curso de graduacao.

Assim, o(a) coordenador(a) de curso relaciona-se com os demais
coordenadores(as), com os docentes da area basica e profissional do curso, com os
técnico-administrativos da instituicdo, com os discentes e, muitas vezes, com a
comunidade em geral. Sendo intermediadora de todos esses diferentes agentes,
também se pode pensar a figura da coordenagdo como a de um lider, devendo
interceder mediante os conflitos, com o intento de buscar a melhor resolugido para
todos, tendo em vista sempre a missao educacional da universidade. Nessa funcao
de intermediagao de conflitos, esta implicito o carater de lideranca da coordenacao,
que se relaciona com todos, resolve demandas e valoriza as potencialidades de cada
um dos colegas e discentes (FRANCO, 2002).

Dentre todas as incumbéncias decorrentes do ato de coordenar um curso de
graduacao ja mencionadas, uma das mais relevantes e significativas € a capacidade
da coordenacao de realizar a “ponte”, ou seja, a conexao entre a organizagao e os
discentes. O relacionar-se constantemente com os discentes, inclusive em sala-de-
aula, faz com que a coordenagdo, muitas vezes, tenha conhecimento das
oportunidades e dificuldades enfrentadas por eles. E agindo com real interesse pelo

bem-estar dos discentes, é natural que seja criada uma vinculagdo importante entre
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estes e a instituicdo. Este elo pode fazer com que o discente crie e/ou consolide
elementos de identificagdo e engajamento com a universidade; e este € um processo
que parece ser essencial para a permanéncia do discente na universidade.

A atividade profissional da coordenagao de cursos de graduacao da UFPel,
assim como a dos demais docentes, mistura-se a atividade-fim da universidade, ou
seja, as atividades de formagéao e de ensino. Devido a essa insergéo na atividade-fim
da instituicdo, a coordenagédo tem contato mais proximo, continuo e amplo com os
discentes. O corpo docente € responsavel pela construcao e pelo compartilhamento
do conhecimento junto aos discentes e do poder de transformagéao da realidade, que
€ alcancada pela capacidade de conhecer criticamente o mundo a volta e pela
absorcao de saberes capazes de modificar essa realidade para melhor.

A coordenacao contribui para a materializacédo da “educagcdo comprometida
com a transformacdo social’”, em conformidade com diretriz do Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) 2015-2020 da UFPel:

E responsabilidade da Universidade, por meio do ensino, proporcionar uma
formacéao cientifica, tecnoldgica, politica e profissional que promova uma
educagdo comprometida com a transformagdo social, 0 meio ambiente

ecologicamente equilibrado, a responsabilidade ética e o pensamento critico
(UFPEL, 2018f).

Em virtude de tudo o que foi mencionado, tem-se que inUmeros sao os atributos
associados a coordenagao de cursos, tais como: supervisdo das atividades didatico-
pedagogicas, promogao de atividades académicas e culturais, gerenciamento de
conflitos, intermediacéo entre docentes/discentes, acompanhamento do desempenho
dos discentes ao longo do curso, elaboragéo de recursos que despertem sentimento
de identificagdo do aluno com a instituicdo, constru¢cao de ferramentas que auxiliem
na educacao comprometida com a transformacao da realidade para melhor, dentre
outros.

Portanto, seu papel € fundamental para a obtengao de éxito do curso sob sua
coordenacédo. De acordo com Martins e Sant’/Anna (2014), o seu comprometimento é
visto como elemento primordial para a materializacdo desse éxito na pratica. Assim,
espera-se que o comprometimento da coordenagéo ao curso, a organizagao e a busca
pela formacgéao integral do discente seja real, com dedicagdo e empenho constantes

na sua missao educacional.
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4.2 Resultados

Da coleta de dados, foram obtidos 44 (quarenta e quatro) questionarios
respondidos por email e 02 (dois) de forma impressa, totalizando 57,50% (cinquenta
e sete virgula cinquenta por cento) de respondentes do total de oitenta
coordenadores(as). Acrescenta-se que a coordenacao de trés cursos justificou, via
email, a n&o participagdo devido a sobrecarga de tarefas no momento. Além disso,
observa-se que o curso de Educagao Fisica (noturno) passava por elei¢bes para
novo(a) coordenador(a), inviabilizando, na opinido do novo coordenador, a
participacado na pesquisa.

A seguir, sdo dispostos os resultados e as analises do perfil sociodemografico
dos respondentes e, posteriormente, do comprometimento organizacional

propriamente dito.

4.2.1 Perfil Sociodemografico dos Respondentes

Do total de 46 respondentes, houve completo equilibrio em relagdo ao género
(quadro 4), visto 50,0% ser do sexo masculino e 50,0% ser do sexo feminino. Esse
elemento revelou semelhanca com os dados do corpo docente da UFPel, de acordo
com cadastro de servidores, que conta com 1.496 servidores, sendo 762 do género
feminino e 734 do masculino (UFPEL, 2019a), embora aqui a prevaléncia feminina.
Esses elementos refletem a presencga cada vez maior do publico feminino no mundo
do trabalho e, por conseguinte, em cargos de chefia; no caso em foco, de gestédo
académica.

Quadro 4 - Perfil sociodemografico da gestdo académica da UFPel: “género”
Perfil Sociodemografico da Gestdo Académica da UFPel

Dado Sociodemografico Categoria Porcentagem
Ga Masculino 50%
enero Feminino 50%

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto a faixa etaria (quadro 5), predominaram as idades entre 36 a 45 anos,

ou seja, revelou a pesquisa a figura de coordenador jovem.
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Quadro 5 - Perfil sociodemografico da gestdo académica da UFPel: “faixa etaria”

Perfil Sociodemografico da Gestdo Académica da UFPel
Dado Sociodemografico Categoria Porcentagem
31 a 35 anos 13,04%
36 a 40 anos 30,43%
41 a 45 anos 26,09%
46 a 50 anos 10,87%
mais de 50 anos 19,57%

Fonte: dados da pesquisa.

Em relagdo a raga (quadro 6), predominou a branca, com excecédo de trés
respondentes de raga parda e um de raga preta. Esse item do perfil sociodemografico
foi o que denotou maior discrepancia pois, em relagdo ao branco, foi reduzido o
numero de preto e pardo. Entretanto, pode-se dizer que o indicador “raga” na pesquisa
junto aos(as) coordenadores(as) da universidade (microuniverso) reflete a propria
realidade existente no Brasil (macro-universo): de acordo com dados do IBGE, a
populagao brasileira € de maioria autodeclarada branca ou parda (SILVEIRA, 2018).
Espera-se que, no futuro, haja maior equilibrio em relagéo a raga nos cargos de gestao
nao apenas na UFPel, mas em todos os setores de trabalho, com oportunidades para

todos.

Quadro 6 - Perfil sociodemografico da gestdo académica da UFPel: “raca”

Perfil Sociodemografico da Gestdo Académica da UFPel
Dado Sociodemografico Categoria Porcentagem
Branca 93,48%
Preta 2,17%
Parda 4,35%

Fonte: dados da pesquisa.

No que tange ao estado civil (quadro 7), houve a preponderancia de
coordenadores(as) casados(as), num total de 60,88%; sendo 15,21% solteiros(as),

15,21% em unido estavel e 8,70% divorciados(as).

Quadro 7 - Perfil sociodemografico da gestdo académica da UFPel: “estado civil”

Perfil Sociodemografico da Gestdo Académica da UFPel
Dado Sociodemografico Categoria Porcentagem
Solteiro(a) 15,21%
. Casado(a) 60,88%
Estado Civil Unido estavel 15,21%
Divorciado(a) 8,70%

Fonte: dados da pesquisa.
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Quanto ao numero de filhos(as), 34,79% possui um filho(a); 28,27% nao possui
filho(a); 23,91% possui 02 filhos(as); 8,69% possui 04 filhos(as) e 4,34% possui 03
filhos(as), de acordo com quadro 8.

Quadro 8 - Perfil sociodemografico da gestdo académica da UFPel: “filhos”

Perfil Sociodemogréfico da Gestdo Académica da UFPel
Dado Sociodemografico Categoria Porcentagem
0 28,27%
1 37,79%
Filhos 2 23,91%
3 4,34%
4 8,69%

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto a area de formacgao (quadro 9), destaca-se que houve representantes
de todas as areas, na seguinte ordem de prevaléncia: 21,75% Ciéncias Exatas e da
Terra; 19,56% Linguistica, Letras e Artes; 13,04% Ciéncias Sociais Aplicadas; 10,87%
Engenharias; 10,87% Ciéncias da Saude; 10,87% Ciéncias Agrarias; 10,87 % Ciéncias
Humanas e 2,17% Ciéncias Bioldgicas.

A area de Ciéncias Bioldgicas, embora tenha aparecido com menor percentual,
na realidade a sua representacéao foi total, pois a area engloba o curso de Ciéncias
Biologicas (modalidades bacharelado e licenciatura), cuja coordenadora, que é a
mesma nas duas modalidades, respondeu a pesquisa.

Quadro 9 - Perfil sociodemografico da gestdo académica da UFPel: “area de formagao”
Perfil Sociodemogréfico da Gestdo Académica da UFPel

Dado Sociodemografico Categoria Porcentagem

Ciéncias Exatas e da Terra 21,75%
Ciéncias Bioldgicas 2,17%
Engenharias 10,87%

] - Ciéncias da Saude 10,87%

Area de Formagao Ciéncias Agrarias 10,87%
Ciéncias Sociais Aplicadas 13,04%
Ciéncias Humanas 10,87%
Linguistica, Letras e Artes 19,56%

Fonte: dados da pesquisa.

A respeito de titulagdo (quadro 10), predominou a de doutorado (58,70%),
havendo 26,09% com pds-doutorado e 13,04% com mestrado. Todavia, observa-se
que aqueles com pds-doutorado também possuem qualificagdo em nivel de
doutorado, o que na realidade representa o percentual de 84,79% de doutores.
Dos(as) coordenadores(as) com mestrado, 6,52% séo da area de Ciéncias da Saude,

4,35% das Artes e 2,17% das Ciéncias Exatas. Sdo docentes com tempo de servigo
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na UFPel superior a cinco anos, sendo 4,35% com tempo entre 08 e 09 anos e 2,17%
com mais de 10 anos. Uma das conjecturas de nao terem doutorado € a de que cursos
como Gastronomia (tecnoldgico) e Terapia Ocupacional (bacharelado), por exemplo,
sao novos, criados, respectivamente, pelas portarias 1548 e 1560, ambas de
06/10/2010. O curso de Gastronomia foi reconhecido pela Portaria n° 248 de
31/05/2013 (UFPEL, 2019b) e o de Terapia Ocupacional pela Portaria n° 45 de
22/01/2015 (UFPEL, 2019c).

Quadro 10 - Perfil sociodemografico da gestdo académica da UFPel: “titulagcdo”

Perfil Sociodemogréfico da Gestdo Académica da UFPel
Dado Sociodemografico Categoria Porcentagem
Mestrado 13,04%
Titulago Doutorado 58,70%
Pés-doutorado 26,09%

Fonte: dados da pesquisa.

Sobre o tempo de servico na UFPel (quadro 11), relevante frisar que a
predominancia foi de servidores(as) com mais de dez anos de trabalho na institui¢ao,
representando 30,44 % da totalidade. Entre 04 e 05 anos, 21,74%; entre 08 e 09 anos,
21,74%; entre 01 e 03, 13,04%; e entre 06 e 07 anos, 13,04%.

Quadro 11 - Perfil sociodemografico da gestdo académica da UFPel: “tempo de servico na UFPel”

Perfil Sociodemografico da Gestdo Académica da UFPel
Dado Sociodemografico Categoria Porcentagem
entre 01 e 03 anos 13,04%
entre 04 e 05 anos 21,74%
entre 06 e 07 anos 13,04%
entre 08 e 09 anos 21,74%
mais de 10 anos 30,44%

Fonte: dados da pesquisa.

O que se revelou foi que a gestao académica é realizada, em grande parte, por
servidores com mais de dez anos de trabalho; portanto, depreende-se que constituem
individuos com maior pratica, experiéncia e familiaridade a respeito do funcionamento
e da dinamica da instituicdo e de sua cultura organizacional do que em relagado aos
novatos.

Sendo assim, predominou uma populacao dividida entre homens e mulheres,
com idade predominante entre 36 e 40 anos, uma populagdo jovem de
coordenadores(as). A maioria de raga branca, estado civil “casado” e 37% com um
filho(a). A area de formag&o mais expressiva foi a de “Ciéncias Exatas e da Terra’ e a

titulacdo dominante foi a de “Doutorado”. O tempo de trabalho na UFPel mais influente
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foi o de “10 anos”.

Em relacdo ao lazer, unica questao de resposta aberta, “O que gosta de fazer
quando esta fora da UFPel?”, observou-se que os(as) coordenadores(as) citaram
mais de uma opg¢ao, o que ja era esperado haja vista o0 amplo espacgo disponivel para
a resposta. Era importante que o respondente se sentisse a vontade para escrever a
respeito das atividades que realiza em seu tempo de descanso, fora do ambiente da
universidade.

Verificou-se, também, a repeticdo de varias alternativas de lazer por mais de
um(a) coordenador(a). Para visualizagdo, no quadro abaixo € mostrada a relagao
entre o numero de respondentes e a atividade de lazer citada, em ordem numérica
crescente. As opc¢des mais citadas foram “familia” e “leitura”, com treze respondentes

cada uma.

Quadro 12 - Relagao entre nimero de respondentes e opgdes de lazer citadas

RNL’lmero de Opgdes de Lazer
espondentes

1 Familia
Leitura

08 Viagem
Cinema

06 Esporte
Filme

04 Gastronomia

Reunido com amigos

03 Estudo
Passeio
Caminhada
Descanso

02 Jardinagem
Musica
TV

Chimarréo

o1 Costura
Cuidar de caes
Danga
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Escrever

Ficar com as criangas

Ficar em casa

Fotografia de paisagens

Interacdo social

Ir a shows

Marcenaria

Motociclismo

Relaxamento junto a natureza

Tarefas do trabalho

Fonte: dados da pesquisa.

De acordo com Oliveira (2003), o entretenimento, a apreciagao 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
instituicoes, pelos gestores e pelos proprios trabalhadores. Considera indispensavel 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.

Ainda segundo a autora, deve haver um equilibrio entre o mundo privado,
pessoal e 0 mundo profissional, nenhum sobrepondo-se ao outro. Esse equilibrio é
necessario para que haja harmonia entre esses dois universos que, embora distintos,
exercem influéncia um sobre o outro. A satisfacdo no trabalho também esta
relacionada a questdo do tempo de que o individuo dispbe para a realizacdo das
atividades de lazer de sua preferéncia. Afinal, € nessas horas de lazer que o
trabalhador renova sua energia e disposic¢ao (fisica e mental) para dar prosseguimento
ao trabalho com mais dedicagéo e entusiasmo (OLIVEIRA, 2003).

O tempo que o(a) coordenador(a) desfruta “para si”, empregando-o em
atividades de lazer, sozinho ou acompanhado, Ihe permite a aquisicdo de maior
tranquilidade para lidar com as demandas que derivam do servico. Na literatura ha
menc¢ao a imprescindibilidade do descanso para, inclusive, evitar a ocorréncia de
doencgas fisicas e mentais, especialmente quadros de estresse, depressao e fadiga
cronica (HRECZUCK; ULBRICHT, 2011).

Por outro lado, a instituicdo €, igualmente, beneficiada. Além do rendimento

proporcionado pelo servidor que se encontra renovado pelo tempo de descanso, ha
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aspectos que podem influenciar no relacionamento entre eles. Nesse sentido, Oliveira
(2003, p. 27) destaca que ha uma vinculagao invisivel que associa as empresas as
circunstancias da vida particular, “[...] entre os que ja estao trabalhando, a satisfagéo
e a tranquilidade internas sao fatores decisivos na boa relagdo entre os funcionarios
€ a empresa’.

Importante, igualmente, realgar que alguns coordenadores(as) enfatizaram,
tanto pessoalmente quanto por email, que estavam impossibilitados(as) de responder
ao questionario em razao da sobrecarga de trabalho a que estavam submetidos(as),
inclusive levando tarefas para realizar em casa aos finais de semana. Embora essa
sobrecarga de trabalho nao signifique que o(a) coordenador(a) ndo tenha tido seu
horario de descanso e lazer, € valida a reflexao a respeito da importancia do tempo
que de o servidor dispde para realmente dedicar-se aos hobbies e atividades de sua
preferéncia, conforme largamente expressados na questao especifica da pesquisa.

Indubitavelmente, é indicativo de comprometimento organizacional a realizagao
de alguma atividade que eventual ou excepcionalmente se faga necessaria quando se
encontra o servidor fora da instituicdo ou além do horario de trabalho. Isso pode
inserir-se no que Porter e Smith (1970) apud Mowday, Steers e Porter (1978) diziam
ser “empenho-extra” do trabalhador, associando-o ao comprometimento afetivo.
Porém, trata-se de quadro atipico, ndo podendo ser rotineiro, assim como o
comprometimento n&o pode estar atrelado a demanda de servigo excedente ao limite
suportavel pela gestao académica.

Pelo fato de “familia” ter sido uma das op¢des mais citadas pelos(as)
coordenadores(as), pode-se pensar até mesmo em alguns programas e atividades
especiais, realizadas na propria universidade, que inserissem os seus familiares,
ainda que ocasionalmente. Um exemplo poderia ser a apresentacdo de palestras,
cinema, atividades ao ar livre e atividades ludicas com tematicas gerais exclusivas
para o servidor participar juntamente de sua familia. Ato que serviria, até mesmo, para
melhor entrosamento entre os coordenadores(as) e estimulo ao comprometimento

organizacional.
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4.2.2 Comprometimento Organizacional dos(as) Coordenadores(as) de Cursos
de Graduacgao da UFPel

Esse item possui o objetivo de apresentar os resultados da pesquisa quanto ao
comprometimento organizacional dos(as) coordenadores(as) de cursos de graduagao
da UFPel. Para tanto, primeiramente traz-se quadro com os resultados gerais de cada
componente do comprometimento organizacional, em seus niveis elevado, moderado,
baixo e zero. Posteriormente, fazem-se as analises desses resultados,
separadamente, na seguinte ordem: comprometimento afetivo, comprometimento

instrumental e comprometimento normativo.

4.2.3 Resultado dos Componentes Afetivo, Instrumental e Normativo do
Comprometimento Organizacional dos(as) Coordenadores(as) de Cursos de
Graduacgao da UFPel

Levando-se em consideragéo as porcentagens obtidas, os dados da pesquisa
revelaram, de acordo com quadro 13, o predominio do componente afetivo do
comprometimento organizacional da gestdo académica da universidade, revelando-
se em nivel elevado. Em segundo lugar aparece o comprometimento normativo, com
nivel moderado e, por ultimo, o comprometimento instrumental ou de continuacéo,
demonstrando-se em nivel baixo.

Quadro 13 - Resultados do comprometimento organizacional dos(as) coordenadores(as) de cursos de
graduagéo da UFPel

Componente do Comprometimento
Organizacional

Porcentagem

Elevado = 56,52%
Moderado = 32,60%
Baixo = 8,70%

Zero = 2,18%
Elevado = 2,18%
Moderado = 36,95%
Baixo = 47,83%
Zero = 13,04%
Elevado = 32,60%
Moderado = 36,95%
Baixo = 23,92%
Zero = 6,53%

Afetivo

Instrumental

Normativo

Fonte: Dados da pesquisa.
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Portanto, o comprometimento organizacional dos(as) coordenadores(as)
académicos(as) com a gestao dos cursos de graduagao da UFPel expressou-se da

seguinte maneira:

Quadro 14 - Resumo do comprometimento organizacional dos(as) coordenadores(as) de cursos de
graduacgéo da UFPel

Componente do Nivel de
Comprometimento Organizacional Comprometimento
AFETIVO Elevado
INSTRUMENTAL Baixo
NORMATIVO Moderado

Fonte: dados da pesquisa.

A seguir, sdo apresentadas as analises detalhadas dos resultados do

comprometimento afetivo, instrumental e normativo.

4.2.3.1 Comprometimento Organizacional Afetivo

A pesquisa realizada, quanto ao comprometimento organizacional afetivo,
obteve o mesmo resultado dos estudos apresentados pela literatura e descritos no
item 2.4 — “O Comprometimento Organizacional nas Universidades Publicas”,
confirmando-os. O componente afetivo foi o que se revelou predominante entre os(as)
coordenadores(as) de cursos de graduagao da UFPel, conforme era esperado.

Quadro 15 - Porcentagem referente ao nivel de concordancia obtida nas questdes Q1 a Q6:
comprometimento afetivo dos(as) coordenadores(as) de cursos de graduagio da UFPel

Numero da Questéao

Resposta af Qz Q3 Q4 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 duvida 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% 23,91% 6.52% 6.52% 10,87% 56,52%

Fonte: dados da pesquisa.

De acordo com as informagdes do quadro 15, 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 Q5
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revelaram certo nivel de discordancia, com porcentagens respectivas de 50%, 60,87 %
e 34,78%. Porém, como tratam-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.

Em virtude de ter havido seis respostas de concordancia, a pesquisa revelou
que os(as) coordenadores(as) de cursos de graduacdo da UFPel apresentam
comprometimento organizacional afetivo elevado.

Destaca-se que o componente afetivo foi demonstrado, principalmente, pelas
Q1, Q3, Q4 e Q6. A Q1 “Eu seria muito feliz em empregar o resto de minha carreira
na UFPel” revelou a satisfacdo, a vontade do servidor em permanecer na
universidade, caracterizando o elemento “vontade de permanéncia” da base afetiva,
conforme elucidam Mowday, Steers e Porter (1978).

A Q3 “Eu néo sinto um forte senso de pertencimento a UFPel” é reversa, ou
seja, os cinquenta por cento que marcaram a opgao “discordo totalmente”, na
realidade, considerou-se que expressavam o contrario: sentir forte senso de
pertencimento a universidade. A Q4 “Eu ndo me sinto emocionalmente ligado(a) a
UFPel” também é reversa. Mais da metade dos respondentes (60,87%) que marcaram
a opc¢ao “discordo totalmente” mencionavam o contrario: sentir-se emocionalmente
ligado(a) a universidade.

A sensagao de pertencimento e a de sentir-se emocionalmente unido(a) a
UFPel s&o inter-relacionadas, consistem em um outro elemento caracterizador da
base afetiva de comprometimento, significando a existéncia de um lago do servidor
com a instituicdo que nao exclusivamente o profissional, pois ele sente-se inserido e
considera-se parte da organizagdo, havendo vinculos de afetividade na relagéo
servidor-organizagado, conforme Salancik (1977 apud QUEIROZ; QUEIROZ;
MARQUES, 2017).

A Q6 “Esta organizagao tem muito significado pessoal para mim” também é
complemento das questdes mencionadas, pois retrata a importancia afetiva que a
universidade apresenta para o(a) coordenador(a), igualmente indo além do aspecto
meramente profissional. Todas as questdes que se destacaram na base afetiva
também estido relacionadas a identidade pessoal do servidor com a UFPel, da sua

conexao com os valores e principios norteadores da instituicao.
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Um elemento bastante relevante para a compreensdo da construgdo do
comprometimento afetivo esta relacionado ao tempo de servigo do(a) coordenador(a)
na UFPel, demonstrando que o perfil sociodemografico exerce influéncia sobre o
construto. Conforme ja mencionado, dentre todos os respondentes, 30,44% trabalham
ha mais de dez anos na instituicao.

Esse dado na pesquisa confirma a teoria disposta por Meyer e Allen (1991),
segundo a qual o comprometimento € realmente decorréncia de um trabalho de
composicédo e de construgdo por parte do trabalhador. A tendéncia € alargar-se e
consolidar-se ao longo do tempo, conforme o coordenador(a) obtenha mais
conhecimento e experiéncia no mecanismo de funcionalidade da instituicdo. Todavia,
no ambito da UFPel, essa certeza so se teria se o universo total de coordenadores(as)
participasse da pesquisa. O percentual de retorno talvez revele algo que precise ser
mais explorado no setor publico, pois acredita-se que no contexto atual a relacéo
comprometimento versus tempo de trabalho ndo necessariamente tenha o mesmo
resultado se estender-se aos servidores da universidade como um todo.

A pesquisa demonstrou ainda que o comprometimento afetivo é diretamente
proporcional ao tempo de servico; tanto que entre um e trés anos de servico, apenas
dois respondentes mostraram-se com comprometimento afetivo alto e moderado.
Enquanto que, a partir de seis anos de trabalho, a frequéncia passa a aumentar
gradativamente.

Em interconexao com o tempo de servigo, tem-se que 0 mesmo ocorreu em
relacdo a idade do(a) coordenador(a), ou seja, quanto maior € a idade, maior € a
constatacao de comprometimento afetivo. Pode-se fazer a relagdo segundo a qual
quanto maior a idade, mais tempo de servigo na UFPel e, portanto, maior a base
afetiva de comprometimento. Os dois itens do perfil sociodemografico s&o interligados,
de acordo com os resultados. De 31 a 40 anos, apenas dois respondentes
demonstraram comprometimento afetivo alto, mas a partir de 41 anos, ha uma
elevacao da base afetiva.

Ha alguns autores, como Carvalho e Almeida (2018) e Silva e Ferreira (2013),
que dao énfase exclusivamente ao componente afetivo do comprometimento, seja
relacionando-o a outros itens (como, por exemplo, clima organizacional, qualidade de
vida e bem-estar no trabalho) ou ndo. Esse enfoque acaba por destacar o afetivo,
dentre outros atributos, como o mais relevante para a geragdo de desempenho por
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parte do trabalhador, o que melhor garantiria beneficios e rendimentos a instituicao, o
gue mais propiciaria harmonia entre os servidores, etc. (SILVA et al., 2017).

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 instituicao
quanto para o proprio trabalhador. E exatamente nesse sentido que se pretende trazer
elementos diferenciais para o estudo.

O comprometimento afetivo, quando predomina isoladamente no servidor ou
quando existe em nivel disparado em relagdo aos demais componentes (instrumental
e normativo), pode ser indicio de um “amor cego” pela instituicdo, lugar em que as
relacbes devem ser profissionais e ndo maternais (idealizar a empresa como mée) ou
unicamente amigaveis e afetuosas. O amor a empresa, visto desse viés, pode fazer
com que o trabalhador n&o consiga visualizar problemas a serem solucionados na sua
unidade de trabalho ou na instituigdo como um todo, por exemplo, pois para ele estaria
sempre tudo bem, tudo “maravilhoso”. Ou seja, o comprometimento afetivo também
pode levar a uma situacdo de conforto de ndo querer mudar, de buscar alternativas
de melhoria de oportunidades de trabalho.

O comprometimento afetivo deve 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 instituicdo, acbes que n&o podem se

confundir com o amor cego, demasiado, mencionado acima.

4.2.3.2 Comprometimento Organizacional Instrumental

Quanto ao comprometimento organizacional instrumental dos(as)
coordenadores(as) de cursos de graduagdo da UFPel, a pesquisa revelou as
porcentagens mais baixas. Essa situacdo esta de acordo com os resultados das
pesquisas da literatura (tem 2.4 — O Comprometimento Organizacional nas
Universidades Publicas), pois elas apontaram que a base instrumental oscila com a

base normativa nos segundo e terceiro lugares, mas nunca em primeiro.
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Quadro 16 - Porcentagem referente ao nivel de concordancia obtida nas questbées Q7 a Q12:
comprometimento instrumental dos(as) coordenadores(as) de cursos de graduacéo da UFPel

Numero da Questao
Resposta Q7 Q8 Q9 Q10 Qi1 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 duvida 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.

De acordo com as informagdes do quadro 16, as questbes 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%.

Em virtude de ter havido duas respostas de concordancia, a pesquisa revelou
que os(as) coordenadores(as) de cursos de graduacdo da UFPel apresentam
comprometimento organizacional instrumental baixo.

Destaca-se que o componente instrumental dos(as) coordenadores(as),
embora tenha resultado baixo, o percentual referente a sua presenca revelou-se pelas
Q8 e Q9. A Q8 “Seria muito dificil para eu deixar esta universidade agora, ainda que
eu quisesse” esta relacionada a base instrumental pelas perdas e danos que o
servidor sofreria ao deixar a organizagao, de acordo com a teoria dos Side-Bets de
Becker (1960).

A Q9 “Muito da minha vida seria interrompido se eu decidisse deixar minha
universidade agora” complementa a Q8, também relaciona-se ao elemento de perdas
e danos, expressando o(a) coordenador(a) que perderia vantagens e beneficios,
gerando modificagdes em sua vida, caso saisse da universidade nesse momento.
Essa base do comprometimento caracteriza-se pela ‘“instrumentalidade”, a
organizacgao é instrumento para o trabalhador angariar beneficios e o trabalhador, por
sua vez, é instrumento para geragdo de rendimentos, lucros e desempenho para a

organizagdo. Tanto a Q8 quanto a Q9 expressaram que sair e ir para outra IES



61

significa um recomecgo, inclusive de um novo estagio probatério. Os(as)
coordenadores(as) chegaram onde queriam, atingiram o objetivo de ingressarem
como docentes na universidade federal, o que parece que os deixa felizes, nao
demonstrando interesse em comegar de novo.

Por outro lado, as Q7, Q10, Q11 e Q12 explicam a caréncia da base
instrumental nos(as) coordenadores(as). A Q7 “Por ora, permanecer nesta
universidade é mais por questdo de necessidade do que de vontade”, que obteve
58,70% de respostas “discordo totalmente”, expressa significativamente o baixo nivel
da base instrumental dos(as) coordenadores(as), pois ao discordar estdo dizendo, na
realidade, que permanecem na UFPel mais por vontade do que por necessidade. A
permanéncia por querer, por vontade, € caracteristica da base afetiva e a
necessidade, sim, € um dos principais elementos da instrumental.

As Q10 (“Eu sinto que tenho poucas opg¢bes a considerar deixando esta
universidade.”), Q11 (“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
instituicdo e nao se vé “preso” a ela, caracteristicas contrarias ao comprometimento
de base instrumental.

O comprometimento instrumental, entdo, € associado, principalmente, as
relagdes de troca entre o trabalhador e a empresa, numa vinculagdo de conveniéncias
e interesses. O trabalhador percebe vantagens da empresa e esta € beneficiada pelos
lucros e rendimentos angariados pelo servigo de seu funcionario (MELLO, 2000).

O docente, quando integra a universidade, ja 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 legislagbes e os codigos que permeiam o setor publico, assim como
os principios constitucionais de isonomia e de equidade, pouco estimulam essa
dimensdo do comprometimento. Esses dados sdo confirmados pelas pesquisas
realizadas em universidades publicas com resultado baixo para o componente
instrumental, como nas verificadas por Martins e Sant’Anna (2014), Rocha e Hondrio
(2015) e Queiroz, Queiroz e Marques (2017).
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Ele permanece porque necessita daquele emprego, nao visualizando outras
oportunidades e opcodes fora dali. Muitas vezes ocorre também que, por ter investido
muito (cursos, materiais, tempo, especializagdes, etc.) para exercer a sua fungdo com
mais competéncia e qualidade, o empregado n&o considere viavel mudar de empresa,
onde poderia ter que mudar de fungao (BECKER, 1960). Logo, o que parece nesse
caso especifico € que o docente chegou onde queria, em termos de carreira, e
assumiu uma fung¢ado publica como coordenador, o que ratifica um comprometimento
instrumental baixo.

O fato de o instrumental ter-se mostrado baixo pode ser analisado sob dois
angulos distintos. O primeiro € que a permanéncia dos(as) coordenadores(as) na
UFPel verifica-se mais em decorréncia de vontade propria do que de obrigagao, no
sentido de nao existir outras opgdes de trabalho. Essa informacado € extraida do
expressivo numero de participantes (58,70%) que respondeu “discordo totalmente” na
seguinte questdo “Por ora, permanecer nesta universidade é mais por questdo de
necessidade do que de vontade.”

Esse é um aspecto positivo, pois da a entender que ha satisfacdo por parte da
gestdo académica de estarem trabalhando na UFPel e exercendo o cargo de
coordenadores(as). Ainda que haja alternativas de servigo fora da instituicdo, 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
formacgao na UFPel, a cidade e regido que residem, etc. Ou, ent&do, o grande beneficio
seja a estabilidade que advém do exercicio da docéncia em uma universidade publica.
Pode ser que, em razdo disso, da sensagao de seguranga de empregabilidade, o
servidor ndo tenha interesse em sair da universidade.

Ao contrario dessa diregdo, o comprometimento instrumental caracteriza-se,
principalmente, pela permanéncia do trabalhador na instituicdo por necessidade, por
nao encontrar fora dela oportunidades melhores de trabalho, ainda que
momentaneamente. Dessa forma, em virtude de ter resultado em nivel baixo nos(as)
coordenadores(as), € interessante a gestdo da universidade ndo desprezar esse

componente do comprometimento organizacional, a fim de evitar turnover e os
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prejuizos dai decorrentes (MEYER; ALLEN, 1991). Logo, estudar os motivos de

vacancia do cargo seja um caminho para isso.

4.2.3.3 Comprometimento Organizacional Normativo

O componente normativo de comprometimento organizacional mostrou-se
moderado entre os(as) coordenadores(as) de cursos de graduagédo da UFPel. Esse
resultado enquadra-se nos estudos verificados pela literatura e descritos no item 2.4
— “O Comprometimento Organizacional nas Universidades Publicas”, onde a base
normativa aparece, estatisticamente, apds a afetiva, oscilando com a instrumental.

Quadro 17 - Porcentagem referente ao nivel de concordancia obtida nas questdes Q13 a Q18:
comprometimento normativo dos(as) coordenadores(as) de cursos de graduacao da UFPel

Numero da Questao
Resposta Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18
1-Discordo totalmente | 28,25% 17,40% 43,48% 4,35% 13,04% 10.87%
2-Discordo pouco 21,76% | 1740% | 17.40% | 1087% 1 26.09% | 13,04%
3-Em duvida 10,87% | 1956% | 6,52% 4.35% 0,52% 217%
4-Concordo pouco 28,25% | 36:95% | 2391% | 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.

De acordo com as informacdes do quadro 17, 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 relagdo ao
comprometimento normativo. A questdo Q13 possui valor inverso, entao 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. Portanto, em virtude de ter havido quatro respostas de concordancia,

nas Q14, Q16, Q17 e Q18, a pesquisa revelou que os(as) coordenadores(as) de
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cursos de graduagdao da UFPel apresentam comprometimento organizacional
normativo moderado.

Destaca-se que o componente normativo foi demonstrado, principalmente,
pelas Q16, Q17 e Q18. 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 obrigagéo
moral de permanéncia na organizagao, conforme Meyer e Allen (1990).

De acordo com os dados, 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 dedicacao, probidade
e retiddo em relagao a instituicao, respeitando e honrando os seus principios e valores.
A lealdade, entdo, pode carregar em si a vontade de permanéncia na organizagao.
Destaca-se que essa lealdade pode também se estender ao préprio segmento
docente, a categoria, numa concepg¢ao sindical. A lealdade a categoria dos docentes
universitarios, no contexto educacional atual, pode significar um valor adicional, pois
a situacgao trabalhista desses profissionais difere da encontrada em outras categorias
e organizagdes, em que o peso da carreira nao seja tao significativo.

A Q17 “Eu nao deixaria minha universidade agora porque tenho um senso de
obrigagdo com as pessoas dela” traz a nogdo de dever moral de permanéncia na
instituicdo, 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
organizacao tenha |lhe proporcionado e, dessa forma, sente-se vinculado a ela, néo
pretendendo afastar-se.

Vé-se, dessa forma, que o comprometimento organizacional normativo esta
associado ao sentimento do trabalhador de obrigagdo moral de manter-se na
organizacgao onde trabalha, seja por gratidao, seja por lealdade. Na literatura, cita-se
com frequéncia a imagem do individuo cuja instituicdo empregadora investe muito na
sua qualificagao (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
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elemento relacionado a culpa, que também é uma caracteristica da base normativa,
presente na Q15 “Eu me sentiria culpado(a) se deixasse minha universidade agora.”,
obteve 43,48% de discordancia, significando que o(a) coordenador(a) ndo possuiria 0
sentimento de culpa, caso saisse da UFPel.

Nao houve respondente com comprometimento normativo com faixa etaria
entre 31 a 35 anos. Esse dado extraido da pesquisa pode indicar que, por exemplo, o
item da formac&o de obrigagdo moral ou de gratiddo constréi-se ao longo do tempo
de trabalho na universidade, conforme consolida-se o vinculo entre o trabalhador e a
organizacgao.

Pode-se analisar também através de um outro viés, relacionando a sensacéao
de obrigagado moral de permanéncia na instituicdo como decorréncia de uma tradigéo
familiar. Por exemplo, no caso de os avés e, posteriormente, os pais do servidor terem
trabalhado na mesma instituicido, transmitindo a ideia para o filho de que é seu dever
seguir a tradicdo da familia (MEYER; ALLEN, 1990). Esse aspecto de convengao ou
preceito familiar costumava ser mais usual em tempos antigos; os coordenadores(as)
mais jovens (entre 31 a 35 anos) usufruem principios de uma geragao mais recente.
Nao possuem, de acordo com a pesquisa, o dever moral de persistir em uma
instituicdo se essa nao for sua genuina vontade.

ApOs essas analises, a seguir tem-se as propostas de intervengao com o intuito
de promover e fortalecer o comprometimento organizacional dos(as)

coordenadores(as) de cursos de graduagao da UFPel.



5 Propostas de intervencgao

Este capitulo tem como objetivo apresentar algumas propostas de intervengao
para desenvolver e fortalecer o comprometimento organizacional dos(as)
coordenadores(as) de cursos de graduacado da UFPel. Com as acbes e medidas
sugeridas, a tendéncia esperada € que ocorra uma elevagcdo nos niveis de
comprometimento organizacional em suas trés dimensdes.

Primeiramente, faz-se importante construir agdes voltadas para a questao da
sobrecarga de tarefas imputadas ao(a) coordenador(a). Nesse sentido, pensa-se em
uma reorganizagao da divisdo de atividades por meio de mapeamento de processos,
com o proposito de que o fluxo de trabalho dos(as) coordenadores(as) seja visivel,
pré-estabelecido, permitindo uma rotina mais definida de trabalho. Nesse mecanismo
de mapeamento, pode ser reorganizada a divisdo de tarefas do(a) coordenador(a)
com os técnico-administrativos como, por exemplo, os(as) secretarios(as) dos
colegiados de cursos de graduacgéo.

A partir do mapeamento de processos e da consequente rotina laboral pré-
estabelecida ha melhores probabilidades de ocorréncia da reengenharia do tempo,
conforme defendida por Oliveira (2003). Ou seja, que o tempo para o descanso e o
lazer do servidor sejam destinados realmente para atividades que nao estejam
diretamente relacionadas ao trabalho, propiciando o relaxamento e o refazimento do
trabalhador, seja individualmente ou junto de sua familia e amigos. Espera-se que seja
possivel ao(a) coordenador(a) ter tempo para exercer seu trabalho dignamente e
também ter tempo suficiente para o seu descanso merecido.

Além da reorganizacdo de atividades, o mapeamento de processos acaba
também por propiciar melhorias na produtividade e na eficiéncia dos trabalhadores e,
consequentemente, da propria instituicdo. Portanto, em razao de todos os beneficios
apontados, o mapeamento é elemento relevante para que o(a) coordenador(a) sinta-
se sem o0 peso da sobrecarga de tarefas no seu dia-a-dia e sua relagdo com a
universidade seja mais prazerosa e satisfatéria, influenciando no fomento de seu

comprometimento com a instituicao.
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Assim, sintam-se mais satisfeitos e felizes por fazerem e serem parte
importante na UFPel. Compreender e perceber, de fato, que sao imprescindiveis para
o bom andamento de toda a universidade e para o sucesso de sua missao educacional
é aspecto fundamental para o comprometimento organizacional.

Outra acdo de intervengao esta relacionada ao treinamento do servidor em
relacdo as normas da universidade e aos demais regramentos e leis que utiliza para
a realizacao de seu trabalho. Com o conhecimento das normas, o servidor passa a
compreender melhor todo 0 mecanismo de funcionamento de seu trabalho e também
da organizagdo como um todo, sua visdo € ampliada. A partir do conhecimento e do
assentimento do servidor em relagao as normas, seu comportamento passa a ser de
acordo com elas, por considera-las adequadas, necessarias e precisas. Agir em
conformidade com as leis que regem as atividades do trabalho e com as
normatizagdes e portarias internas da instituicao é dever do funcionario.

Também é preciso que os(as) coordenadores(as) tenham motivacdo para
atuarem como gestores, para que o ato de assumir um cargo de gestdo académica
nao signifique colocar a coordenagdo como mais uma atribuicdo docente, mas sim de
lideranga, de geréncia, com autonomia para realizagdo de ag¢des importantes para a
gestao dos cursos da universidade. Assim, seria relevante a participagcdo em cursos
que tratassem temas genéricos no ambito da gestdo ou em oficinas e workshops, de
curta duragao sobre projetos, lideranga, equipes e relagdes interpessoais.

Por fim, como mais uma medida de intervencao, tem-se questio atinente a
pedagogia universitaria. De acordo com Freire (1987), a educagéo verdadeira nao
pode existir sem o elemento da amorosidade. E necessario ao(a) coordenador(a),
como gestor(a), com amplas competéncias e responsabilidades, ter consciéncia de
que ele carrega em si um vasto poder transformador dentro da universidade, mas que
essa competéncia so é verdadeiramente transformadora quando ele dirige o olhar com
amorosidade para o aluno. Sem autoritarismo, mas com autoridade, em uma relagao
de iguais, sem verticalidades, ainda que cada individuo seja um universo proprio e
diferente dos demais. Esse olhar s6 existe no dialogo, na troca, no respeito e na
vontade e receptividade de ouvir e aprender com o outro para que as buscas por
solucdes e melhorias sejam realmente concretizadas e perenes. De acordo com o
autor (1987, p. 45), “[...] o amor &€ compromisso com os homens”.

Nessa frase, pode-se visualizar o comprometimento do(a) coordenador(a) com

a universidade ao entender que para haver o alcance dos objetivos que compdem



68

uma educagao integral ndo basta apenas o conhecimento frio e estéril, mas o saber
que dialoga e se compromete com a transformacao (FREIRE, 1987).

Esse olhar amoroso, préprio somente de um(a) coordenador(a) com
comprometimento organizacional, pode ser desenvolvido. A Pro-Reitoria de Ensino da
UFPel apresenta relevante papel nessa construgdo, principalmente com a
colaboragdo da Coordenagdo de Pedagogia Universitaria, tendo em vista que o
Programa da Pedagogia Universitaria - Formagdo Permanente do Corpo Docente,
institucionalizado pela Resolucdo N° 15, de 25 de maio de 2017, possui dentre seus
objetivos especificos “promover eventos de diferentes dimensdes e modalidades que
promovam a qualificagdo pedagdgica dos professores e coordenadores de curso” e
“acompanhar e orientar os coordenadores de curso, visando o dialogo permanente
sobre as questdes administrativas e pedagogicas” (UFPEL, 2019d).

Dessa forma, podem ser propiciados especificamente aos(as)
coordenadores(as) seminarios, palestras, grupos de pesquisa e leitura, oficinas e
outros recursos que tenham como objetivo precipuo a interessante e indispensavel
busca por esse olhar comprometido, auxiliando no fortalecimento do
comprometimento com a universidade.

Por fim, como pode-se observar, as propostas de intervencao tratam-se de
medidas simples e sem vultosos dispéndios financeiros, abrangendo desde o
mapeamento de processos até cursos de treinamento de legislagdo e geracao de
oportunidades para a qualificagdo pedagogica do servidor publico. Algumas dessas
acgdes ja ocorrem na universidade e o que se propde aqui € o direcionamento para a
populagao de coordenadores(a), por serem individuos fundamentais na permanéncia
do discente na UFPel. O que se requer, enfim, é o olhar voltado para a gestédo

académica e a solidificacdo de seu comprometimento com a universidade.



6 Consideragoes finais

Conforme demonstrado pela pesquisa, os(as) coordenadores(as) de cursos de
graduacgao da UFPel apresentaram comprometimento organizacional afetivo elevado,
comprometimento instrumental baixo e comprometimento normativo moderado. A
hipotese de pesquisa “Os(as) coordenadores(as) de cursos de graduagao da UFPel
possuem comprometimento organizacional, nas suas trés dimensbes, com a
universidade; sendo que o comprometimento afetivo revela-se predominante dentre
os demais”, portanto, foi confirmada.

E importante a construgdo e o fortalecimento de comprometimento por parte da
gestdo académica da universidade. Para que ocorra essa construgdo é necessario,
num primeiro momento, que os dirigentes da instituigdo tenham conhecimento dessa
realidade, que faz parte da conjuntura organizacional, inteirando-se de seus aspectos
e particularidades. Apds a percepcao efetiva da sua relevancia, podem iniciar,
juntamente com as pro-reitorias e unidades interessadas, as praticas de intervengao
para melhoria do comprometimento. As medidas sugeridas sdo simples e
descomplicadas e o resultado ocorrera ao longo do tempo, num trabalho de
composicdo e, espera-se que, de acordo com Meyer e Allen (1991), haja a
solidificacdo cada vez maior do comprometimento.

E relevante destacar, ademais, que um dos aspectos mais significativos, sob o
ponto de vista da pesquisadora, foi extraido dos momentos destinados ao contato, por
telefone ou pessoalmente, com os(as) coordenadores(as) em seus respectivos
colegiados. Muitos(as) comunicaram a questao da falta de tempo para a participagéo
na pesquisa em decorréncia da sobrecarga de trabalho, inclusive aos finais de
semana. Esse fato foi extremamente marcante, destacando-se que o tempo estimado
para responder ao questionario era de vinte minutos.

Esse ponto da sobrecarga de servigo merece especial atengao, ainda que a
pesquisa nao tenha demonstrado que o servidor ndo usufruiu seu tempo de lazer, pois
o tempo para descanso, o tempo para atividades pessoais € fundamental e renova o
animo do servidor até mesmo para dedicar-se as suas tarefas profissionais, trazendo

beneficios a propria universidade. Conforme dito anteriormente, e ainda que a vida
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profissional e a vida pessoal, ainda que distintas, exercem influéncias reciprocas entre
si. Algumas medidas para minimizar essa realidade foram citadas no texto,
principalmente a de proceder-se a uma analise de como poderiam ser melhores
distribuidas as tarefas entre os(as) coordenadores(as) e os demais servidores por
meio de mapeamento de processos.

A partir especificamente dessas consideracdes, a pergunta “Do que os(as)
coordenadores(as) sentem falta na coordenagdo, que possa limitar o seu
comprometimento para com a UFPel?” pode ser respondida. O(a) coordenador(a)
sente falta de estar menos sobrecarregado, precisa de tempo para respirar e inovar-
se, para que a vinculagao com a universidade ndo seja um fardo, uma obrigagao, mas,
sim, verdadeira e leve. A identidade com a universidade, a vontade de ai permanecer
e 0 senso de obrigagdo com ela, dentre outros elementos de comprometimento, s&o
despertados e fortalecidos mais facilmente quando ao servidor € permitido realizar
suas competéncias e habilidades com plenitude e autonomia, com espaco para atuar,
criar, renovar.

Uma das dificuldades enfrentadas para a realizagdo da pesquisa esteve
relacionada ao email institucional dos(as) coordenadores(as) porque, com excecgao de
trés servidores, os demais nao costumavam utiliza-lo. Isso foi observado quando do
nao retorno do formulario enviado para o email institucional e confirmado quando do
contato com eles pessoalmente. Esse € um aspecto negativo, pois foi necessario
buscar o email pessoal dos(as) oitenta coordenadores(as), sendo que o institucional
esta disponivel no site eletrdnico da UFPel, mas é pouco usado ao que tudo indica. E
interessante que haja agdes que estimulem e motivem o uso do email institucional,
pois € 0 que encontra-se nas paginas virtuais dos cursos, representando um dos
meios de comunicagéo externa com os(as) coordenadores(as).

Assim, as limitagcbes da pesquisa foram as incessantes procuras pelos
respondentes. Os nao respondentes sao significativos, pois se tivessem participado,
os resultados poderiam ser outros. Logo, ha uma taxa oculta que, talvez, ndo seja
comprometida.

Os cursos de graduacgao da universidade sao, praticamente, a porta de entrada,
o “chamariz”, dos alunos na instituicido. E, por sua vez, os alunos séo a razao principal
de existéncia da universidade, lugar de aprendizagem, troca de conhecimentos e
formacgao de uma consciéncia critica, comunicativa, dinamica e empreendedora, com

capacidade de transformar para melhor o ambiente ao redor. Por isso, a gestédo
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académica é de suma relevancia na organizagao e na dindmica da universidade, ela
comanda o curso sob sua coordenagao, presta servigos para garantir e ampliar a
qualidade do curso e, consequentemente, contribui sobremaneira para o sucesso da
prépria instituicio.

O estudo relacionado ao comprometimento organizacional dos(as)
coordenadores(as) mostrou-se, assim, bastante apropriado e pertinente. E oportuno
que haja mais pesquisas desse construto com a gestdo académica de outras
universidades, publicas ou até mesmo privadas, com o fim de verificar pontos de
semelhancgas e de desigualdades e, em andlise de comparagao, o que uma podera
contribuir para a melhoria da outra, sendo que os aspectos positivos devem ser
compartilhados, enfatizados; e os negativos, superados. A troca de experiéncias &
sempre valida, benéfica e contributiva as partes envolvidas e a todos os demais
interessados.

Ressalta-se que a pesquisa, além das informacdes obtidas, pretendeu também
incentivar a realizagéo de investigagdes futuras no &mbito do tema “comprometimento
organizacional” em outras areas da UFPel e também em outras universidades, dentro
e fora do municipio de Pelotas e do Estado do Rio Grande do Sul, pois conforme se
observou da revisao de literatura no Periddicos Capes, ainda é reduzido o numero de
pesquisas acerca de comprometimento organizacional de servidores de universidades
publicas e privadas. Além da aplicacdo do questionario de comprometimento
organizacional de Meyer, Allen e Smith (1993) com coordenadores(as) de cursos de
graduagcdo e pos-graduagdo de outras universidades, também sugere-se, para
pesquisas futuras, a busca dos elementos que propiciam a identificacdo do
trabalhador com a universidade, que fazem com que ele permaneca por vontade, e
nao por necessidade.

O comprometimento organizacional vem sendo objeto de estudos e pesquisas
desde fins da década de 1970, e é interessante que o modelo tridimensional de Meyer
e Allen (1991) e o questionario de Meyer, Allen e Smith (1993), para medigdo do
construto, verificam-se ainda validos, permitindo o seu mapeamento em relagao a
varios cargos e ambientes de trabalho, em varios municipios e estados brasileiros.

O material resultante das pesquisas incentiva a reflexdo ndao apenas das
caracteristicas especificas de cada uma, mas também do universo de trabalho como
um todo e da relag&o do trabalhador com a instituicdo onde trabalha (SIQUEIRA et al,
2008).
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Conforme Mowday, Steers e Porter (1978, p. 01) dispdem, o comprometimento

organizacional também é indicativo de “propésito de vida”:

[...] uma maior compreensdo do comprometimento organizacional pode nos
ajudar a compreender a natureza dos processos psicolégicos mais gerais
pelos quais as pessoas escolhem se identificar com objetos em seu ambiente
e extrair sentido desse ambiente. Isso nos ajuda, em algum grau, a explicar
como as pessoas encontram um propdsito de vida.

Dessa forma, a relagdo entre trabalhador e instituicdo deve ser estimulada,
agradavel, pois o trabalho é parte da vida do homem, ocupando grande parte de seu
tempo. Quanto mais prazerosa e agradavel for essa relagdo, depreende-se que maior
satisfagdo sentira o trabalhador e o comprometimento organizacional mais
naturalmente sera construido e/ou potencializado, beneficiando simultaneamente a

ele préprio e a organizagao.
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Apéndice A - Instrumento de Pesquisa: Questionario

O Comprometimento Organizacional de Coordenadores(as) Académicos(as) com a Gestdo dos
Cursos de Graduagao da Universidade Federal de Pelotas

Prezado(a) Coordenador(a):

Sou aluna do Programa de Pés-Graduagdo em Administragdo Publica em Rede — PROFIAP — UFPel e
pesquiso o comprometimento organizacional de coordenadores de cursos de graduagao da UFPel.
Solicito sua participagéo, ressaltando a relevancia desse ato para uma melhor compreensao do assunto
e para a proposicao de sugestdes de melhoria.

Todas as informagdes prestadas serdo mantidas sigilosas, sendo utilizadas exclusivamente para fins
académicos. Estou a disposigéo para o que julgar necessario.

Obrigada pela atencgao.

Daniela Vieira Amaral. (53)981546493, email: danielavamaral@hotmail.com.

Parte 1- Dados Pessoais
Por gentileza, informar os dados a seguir:

1. Género
( ) Masculino
( ) Feminino

2. Faixa etaria:
()26 a 30 anos
()31a35anos
()36 a40 anos
( )41 a45 anos
( )46 a 50 anos
( ) acima de 50 anos

Raca:

( ) Amarela
( ) Branca
( ) Indigena
( ) Parda
()

stado Civil:

) Solteiro(a)

) Casado(a)

) Unido estavel
) Divorciado(a)
) Viavo(a)

E
(
(
(
(
(

Filhos:
()0
()1
(
(
(

~— — — ~—

2
3
4 ou mais

rea de formacgao:
) Ciéncias Exatas e da Terra
) Ciéncias Biologicas

) Engenharias

) Ciéncias da Saude

) Ciéncias Agrarias

A
(
(
(
(
(



8.

9.

() Ciéncias Sociais Aplicadas
( ) Ciéncias Humanas
( ) Linguistica, Letras e Artes

itulagao:

-
(
(
(

) Mestrado
) Doutorado
) Pés-doutorado

mpo de servigo na UFPel:
menos de 01 ano
entre 01 e 03 anos

entre 06 e 07 anos
entre 08 e 09 anos

Te
()
()
( ) entre 04 e 05 anos
()
()
()

mais de 10 anos

0] que

gosta

de

fazer

quando

esta fora da
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UFPel?

Parte 2 — Questionario de Comprometimento Organizacional

Nos itens a seguir, favor assinalar com um x a opgéao que melhor corresponda a sua avaliagéo.

1.

Eu seria muito feliz em empregar o resto de minha carreira na UFPel.

Discordo
totalmente

Discordo
Pouco

Em duavida

Concordo
pouco

Concordo
totalmente

Eu realmente sinto como se os problemas desta instituigdo fossem meus.

Discordo
totalmente

Discordo
Pouco

Em duavida

Concordo
pouco

Concordo
totalmente

Eu néo sinto um forte senso de “pertencimento” a UFPel.

Discordo
totalmente

Discordo
Pouco

Em duavida

Concordo
pouco

Concordo
totalmente

Eu ndo me sinto “emocionalmente ligado(a)” a UFPel.

Discordo
totalmente

Discordo
Pouco

Em duavida

Concordo
pouco

Concordo
totalmente

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



10.

1.

12.

13.
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Discordo | Discordo | Em duvida | Concordo | Concordo
totalmente Pouco pouco totalmente

Esta organizagao tem muito significado pessoal para mim.

Discordo | Discordo | Em duvida | Concordo | Concordo
totalmente | Pouco pouco totalmente

Por ora, permanecer nesta universidade é mais por questdo de necessidade do que de vontade.

Discordo | Discordo | Em duvida | Concordo | Concordo
totalmente Pouco pouco totalmente

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

Discordo | Discordo | Em duvida | Concordo | Concordo
totalmente Pouco pouco totalmente

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

Discordo | Discordo | Em duvida | Concordo | Concordo
totalmente Pouco pouco totalmente

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

Discordo Discordo | Em duvida | Concordo | Concordo
totalmente Pouco pouco totalmente

Se eu ja nao tivesse colocado tanto de mim nesta universidade, poderia considerar trabalhar em
outro lugar.

Discordo | Discordo | Em duvida | Concordo | Concordo
totalmente Pouco pouco totalmente

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta universidade seria a escassez de
alternativas imediatas.

Discordo | Discordo | Em davida | Concordo | Concordo
totalmente Pouco pouco totalmente

Eu n&o sinto nenhuma obrigacédo de permanecer com meu empregador atual; no caso, a UFPel.

Discordo | Discordo | Em davida | Concordo | Concordo
totalmente | Pouco pouco totalmente




14.

15.

16.

17.

18.

Ainda que fosse vantajoso para mim, eu n&o sinto que seria correto deixar minha universidade

agora.
Discordo | Discordo | Em duvida | Concordo | Concordo
totalmente Pouco pouco Totalmente

Eu me sentiria culpado(a) se deixasse minha universidade agora.

Discordo | Discordo | Em duavida | Concordo | Concordo
totalmente | Pouco pouco Totalmente
Esta universidade merece minha lealdade.
Discordo | Discordo | Em duvida | Concordo | Concordo
totalmente Pouco pouco Totalmente

Eu néo deixaria minha universidade agora porque tenho um senso de obrigagdo com as pessoas

dela.
Discordo | Discordo | Em duvida | Concordo | Concordo
totalmente | Pouco pouco Totalmente
Eu devo muito a minha universidade.
Discordo | Discordo | Em duvida | Concordo | Concordo
totalmente Pouco pouco Totalmente

84
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Apéndice B — Framework de Pesquisa: Periédicos CAPES

Assunto de
Revisédo Literaria

Objeto de Pesquisa e Resultados

Autor(es)

Comprometimento
Organizacional
nas Universidades
Publicas

Pesquisa sobre como o comprometimento organizacional
afetivo de docentes do ensino superior de universidades
publicas e privadas com a carreira influencia no seu empenho
instrucional.

Resultados: o comprometimento afetivo é elevado e impacta
positivamente em todos os elementos do instrumento
relacionados ao esforgo instrucional: exigéncia; encorajamento;
perfeccionismo; protegéo e técnica.

Rowe, Bastos e
Pinho (2011)

Pesquisa realizada sobre as bases afetiva, instrumental e
normativa de comprometimento organizacional de servidores
técnico-administrativos da Universidade Federal de Santa
Maria (UFSM), RS.

Resultados: Prevaléncia das bases afetiva (85%) e
instrumental (63%), sendo a normativa menor: 16% dos
respondentes. Segundo Balsan et al (2016, p. 160), os dados
sdo relevantes, pois “sdo contrarios a imagem atribuida ao
servidor publico pela sociedade.

Balsan et al.
(2016)

Pesquisa sobre clima organizacional com docentes e discentes
de programas de poés-graduagdo da UFSM. Um dos fatores
associados ao clima organizacional é o comprometimento com
a universidade.

Resultados: Esse fator obtém grau elevado de aprovagéo
expressando que o comprometimento é relevante para o clima
organizacional.

Moro et al.
(2014)

Pesquisa relacionando as trés bases do comprometimento
organizacional e os valores individuais com docentes de uma
IES do Estado do Maranh&o, utilizando como instrumento o
questionario de Meyer, Allen e Smith (1993).

Resultados: Predominio da base afetiva (5,49), seguida da
normativo (4,71) e da instrumental (2,98). Segundo Martins e
Sant’Anna (2014), a explicagéo para a obten¢ao de menor nivel
da base instrumental da-se pelo reduzido nimero de docentes
com titulagdo de mestre e doutorado no Estado de Maranhao.
Devido a isso, os docentes vislumbram oportunidades de
trabalho em outras organizagdes e podem optar pelo local onde
querem trabalhar. Se permanecem, é porque identificam-se
com os valores e objetivos da instituicéo.

Martins e
Sant’Anna
(2014)

Pesquisa sobre as trés bases do comprometimento
organizacional de docentes do Instituto Federal do Ceara,
utilizando como instrumento o questionario de Meyer, Allen e
Smith (1993).

Resultados: comprovaram a presenga das trés bases, nos
seguintes niveis: base afetiva com alto nivel; base normativa
com moderado nivel e base instrumental com nivel reduzido.
Os autores destacam que a instituicdo esta suscetivel ao
turnover, em razdo do baixo grau de comprometimento
normativo.

Queiroz, Queiroz
e Marques
(2017)




Anexos
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Anexo A - Questionario de Comprometimento Organizacional de Mowday,
Steers e Porter (1978)
Instrucdes:

Listadas abaixo ha uma série de afirmacdes que representam possiveis sentimentos
que os individuos podem ter sobre a companhia ou organizagéo para qual trabalham.
Com respeito aos seus proprios sentimentos sobre a organizagao para a qual vocé
trabalha atualmente, por favor, indicar o grau de concordéncia ou discordancia de
cada afirmacao verificando uma das sete alternativas abaixo de cada uma:

1-Eu estou disposto a esforgar-me além do esperado para ajudar esta organizagéo a
obter sucesso.

2-Eu falo sobre esta organizagdo aos meus amigos como uma 6tima organizagao para
se trabalhar.

3-Sinto pouca lealdade a esta organizagéao.

4-Eu aceitaria quase todo tipo de atribuicdo de trabalho a fim de manter-me
trabalhando para esta organizagao.

5-Eu considero que os meus valores e os da organizagao sao muito similares.
6-Eu tenho orgulho de contar aos outros que fago parte desta organizagéo.

7-Eu poderia muito bem estar trabalhando em outra organizag&o, desde que o tipo de
trabalho fosse similar.

8-Esta organizagao realmente inspira o melhor de mim em termos de performance de
trabalho.

9-Ocorreria pouca mudanga nas minhas circunstancias atuais para me fazer sair desta
organizagdo. Eu sou extremamente agradecido por ter encontrado esta organizagéo
para trabalhar em relagao a outras que estava considerando quando entrei.

10- Eu sou extremamente agradecido por ter encontrado esta organizagdo para
trabalhar em relagdo a outras que estava considerando quando entrei.

11-Nao ha muito a ser ganho aderindo a esta organizag¢ao indefinidamente.

12-Frequentemente, considero dificil concordar com as politicas da organizagao sobre
assuntos importantes relacionados aos seus funcionarios.

13-Eu realmente me importo com o destino desta organizagéo.
14-Para mim, esta é a melhor de todas as organizagdes possiveis para trabalhar.
15-Decidir trabalhar para esta organizagao foi um erro definitivo da minha parte.

Nota: Respostas para cada item s&do medidas em uma escala de sete pontos: 1)
discordo fortemente; 2) discordo moderadamente; 3) discordo levemente; 4) nem
discordo nem concordo; 5) concordo levemente; 6) concordo moderadamente; 7)
concordo fortemente. O “R” indica um item negativo e reverso.
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Anexo B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
UFPel - Faculdade de Administra¢do e Turismo — FAT
Mestrado Profissional em Administracao Publica — PROFIAP

Titulo do Projeto: O Comprometimento Organizacional de Coordenadores(as) Académicos(as) com a
Gestdo dos Cursos de Graduagdo da Universidade Federal de Pelotas.

Pesquisadoras responsaveis: Prof’. Dr". Simone Portella Teixeira de Mello e Acad®. Daniela Vieira
Amaral

Nome do(a) participante:

Prezado(a) Coordenador(a):

Vocé esta sendo convidado(a) para participar, como voluntario(a), da pesquisa “O
Comprometimento Organizacional de Coordenadores(as) Académicos(as) com a Gestdao dos Cursos de
Graduacgdo da Universidade Federal de Pelotas”, de responsabilidade das pesquisadoras Prof®. Simone
Mello e Acad®. Daniela Vieira Amaral, PROFIAP, UFPEL.

O construto comprometimento organizacional ¢ um tema que deriva da area de comportamento
organizacional/recursos humanos, uma das grandes areas da administracdo. Para tanto,
comprometimento organizacional aqui define-se pela ocorréncia de, a0 menos, trés elementos: relagdao
de afetividade do servidor com a institui¢do; sentimento de dever permanecer ¢ impacto causado por
perdas e custos em caso de resolver deixar a organizacdo (MEYER, ALLEN e SMITH, 1993)*.

Leia cuidadosamente o que segue e me pergunte sobre qualquer diivida que vocé tiver. Apos ser
esclarecido(a) sobre as informagdes a seguir, no caso aceite fazer parte do estudo, assine ao final deste
documento, em duas vias. Uma via pertence a vocé e a outra as pesquisadoras responsaveis. Muito
Obrigada.

Declaro ter sido esclarecido sobre os seguintes pontos:

1. O trabalho tem por objetivo a analise do construto comprometimento organizacional dos(as)
coordenadores(as) de cursos de graduagdo da UFPel a luz do modelo tridimensional de
comprometimento organizacional de Meyer, Allen e Smith (1993).

2. A minha participac¢do nesta pesquisa consistira em preencher o questionario, enviado por e-mail, de
acordo com as instrugdes nele contidas.

3. Ao participar desse trabalho estarei contribuindo para um melhor entendimento a respeito do
comprometimento organizacional na gestdao dos cursos de graduacdo da UFPel e para a elaboracdo de
agoes futuras que visem ao seu fomento.

4. A minha participagdo neste projeto devera ter a duragdo de 20 (vinte) minutos necessarios para o
preenchimento do questionario de pesquisa.

5. Néo terei nenhuma despesa ao participar da pesquisa ¢ poderei deixar de participar ou retirar meu
consentimento a qualquer momento, sem precisar justificar, e ndo sofrerei qualquer prejuizo.

6. Fui informado(a) e estou ciente de que nao ha nenhum valor econdmico a receber ou a pagar, por
minha participagdo; no entanto, caso eu tenha qualquer despesa decorrente da participagdo na pesquisa,
serei ressarcido(a).

7. Meu nome sera mantido em sigilo, assegurando assim a minha privacidade, e se eu desejar terei livre
acesso a todas as informagdes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo e suas consequéncias, enfim,
a tudo o que eu queira saber antes, durante e depois da minha participagao.

8. Fui informado(a) de que os dados coletados serdo utilizados, unica e exclusivamente, para fins desta
pesquisa, e que os resultados poderao ser publicados.

9. Qualquer davida, pedimos a gentileza de entrar em contato com Daniela Vieira Amaral, pesquisadora
responsavel pela pesquisa, telefone: (53)981546493, e-mail: danielavamaral@hotmail.com.

Eu, , RG n°

declaro ter sido informado(a) e concordo em participar, como voluntario(a), do projeto de pesquisa
acima descrito.
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Pelotas, de marco de 2019.

Assinatura do(a) participante

Nome e assinatura do responsavel por obter o consentimento

* MEYER, John. P.; ALLEN, Natalie. J.; SMITH, Catherine A. Commitment to organizations and occupations:
extension and test of a three-component conceptualization. Journal of Applied Psychology. Berkeley, v. 78, n. 4,
p. 538-551, Aug. 1993. Disponivel em: <file:///C:/Users/usuario/Downloads/Meyeretal-JAP1993.pdf>. Acesso

em: 10/04/2018.



90

Anexo C - Manual de Regulagao de Cursos de Graduagao — presencial e a
distancia — Orientacao para Coordenadores de Curso

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PELOTAS
PRO-REITORIA DE PLANEJAMENTO E DESENVOLVIMENTO
COORDENADORIA DE REGULAGAO E ACOMPANHAMENTO
NUCLEO DE ACOMPANHAMENTO E APOIO AOS CURSOS DE GRADUAGAO

MANUAL DE REGULACAO DE
CURSOS DE GRADUACAO —

PRESENCIAL E A DISTANCIA —
ORIENTACAO PARA
COORDENADORES DE CURSO
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE PELOTAS

Pelotas, 14 de junho de 2016.

Reitor
Mauro Augusto Burkert Del Pino

Vice-Reitora
Denise Petrucci Gigante

Pré-Reitor de Graduagao
Alvaro Luiz Moreira Hypolito

Pré-Reitor de Pesquisa e Pés-Graduagao
Luciano Volcan Agostini

Pro-Reitora de Extensao e Cultura
Denise Marcos Bussoletti

Pré-Reitor de Planejamento e Desenvolvimento
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Pro-Reitora de Assuntos Estudantis
Ediane Sievers Acunha

Pro-Reitora de Gestao de Pessoas
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Pro-Reitor Administrativa
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1. INTRODUGAO

A Pro-Reitoria de Planejamento e Desenvolvimento, através do Nucleo de
Acompanhamento de Cursos da Coordenadoria de Regulagcdo e Acompanhamento
de Cursos, disponibiliza esse documento para a comunidade académica com
orientacdbes em relacdo aos procedimentos regulatérios: atos de autorizagéo,
reconhecimento e renovagdo de reconhecimento — nos graus de tecndlogo, de
licenciatura e de bacharelado para a modalidade presencial e a distancia. Através
dessas orientagdes pretende instrumentalizar as coordenacbes de Cursos para
receberem as visitas in loco dos avaliadores do INEP, colaborando e apoiando na
realizagcdo desse processo. Ratifica desse modo, o compromisso desta Pro-Reitoria
de contribuir com as unidades académicas na melhoria da qualidade do ensino e da

gestao, com vistas ao cumprimento da responsabilidade social da UFPel.

2. REGULACAO DOS CURSOS DE GRADUAGAO

A regulagao dos cursos de graduagéao no pais é feita pelo Ministério da Educagao
mediante a realizac&o de procedimentos avaliativos conduzidos pelo Instituto Nacional

de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP).

Nas universidades federais, os procedimentos regulatérios dos cursos de
graduacdo incluem a autorizagdo, 0 reconhecimento e a renovagdo de
reconhecimento de curso — condi¢gdes obrigatorias para a validagao dos diplomas

conferidos.

Na UFPel a organizagao dos processos de regulacéo é realizada anualmente
pela Coordenagdo de Regulacdo e Acompanhamento de Cursos, obedecendo ao
cronograma do Sistema E-MEC estabelecido através de Portaria Normativa publicada

pelo MEC em janeiro do ano vigente.

2.1 Autorizagao

Para iniciar a oferta de um curso de graduacgao, a IES depende de autorizagao
do Ministério da Educacédo. A excegéo sdo as universidades e centros universitarios
que, por terem autonomia, independem de autorizagao para funcionamento de curso
superior. No entanto, essas instituicdes devem informar a secretaria competente os

cursos abertos para fins de supervisao, avaliacao e posterior reconhecimento (Art. 28,
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§ 2°, do Decreto n° 5.773, de 9 de maio de 2006). Para o preenchimento do processo
autorizativo no sistema e-MEC é necessario ter o processo de criagdo do curso com

a resolucao do Consun — Conselho Universitario da UFPel.

No quadro a seguir temos as informagdes que devem ser preenchidas no

sistema e-MEC:

Curso XXXXX
Modalidade Presencial ou a Distancia
Grau Bacharelado, Licenciatura ou CST

Carga horaria total (em horas/aula e
horas/rel6gio)

XXxXxxX horas
XXxxX horas/aula

Total de vagas anual

XXXXX vagas

Periodicidade

Anual ou Quadrimestral ou Semestral
ou Trimestral

Turno

Integral ou Matutino ou Noturno ou
Vespertino

Integralizagao:

X semestres ou X anos (de acordo
com a periodicidade)

Enderecgo de oferta do curso

XXXXXXX

Nome, CPF, Telefone e email do

Coordenador do Curso:

XXXXXXX

No processo de autorizagdo dos cursos de graduagao de Direito, Medicina,
Odontologia e Psicologia, inclusive em universidades e centros universitarios, a
Secretaria de Educacao Superior considera a manifestacdo do Conselho Federal da
Ordem dos Advogados do Brasil e do Conselho Nacional de Saude (Art. 28, § 2°, do
Decreto n° 5.773, de 9 de maio de 2006).
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2.2 Reconhecimento

A abertura dos processos de reconhecimento de cursos de graduacgao,
presenciais e a distancia, ocorre quando os cursos atingem entre 50 e 75% de
integralizagao da sua carga horaria. O calculo base da integralizagao é feito dividindo
a carga horaria total do curso (que inclui atividades complementares, estagios, TCCs,

etc.) pelo numero de semestres do curso em questao.

Assim como nos processos de autorizacao, o Conselho Federal da Ordem dos
Advogados do Brasil e o Conselho Nacional de Saude tém prerrogativas para
manifestar-se junto ao Ministério da Educag&o no ato de reconhecimento dos cursos
de graduagao em Direito, Medicina, Odontologia e Psicologia.

2.3 Renovagao de Reconhecimento

A avaliagdo de renovagao de reconhecimento é feita de acordo com o Ciclo do
Sinaes - Sistema Nacional de Avaliagdo da Educagao Superior, ou seja, a cada trés
anos atravées do ENADE - Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes. Os
cursos que nao fazem ENADE ou obtém conceito inferior a 3 no CPC - conceito

preliminar de curso, obrigatoriamente terao visita in loco para este ato autorizativo.

2.4 ENADE - Exame Nacional do Desempenho dos Estudantes

De acordo com a Portaria Normativa n® 40 de 12 de dezembro de 2007, Art. 33-

D, o Exame Nacional de Desempenho de Estudantes (ENADE), que integra o Sistema

Nacional de Avaliacdo da Educagao Superior (SINAES), tem como objetivo verificar o
rendimento dos alunos de graduagao em relagao aos conteudos programaticos, suas
habilidades e competéncias.

O Conceito ENADE ¢é obtido através dos resultados do exame aplicado aos
estudantes e € um dos indicadores da qualidade da educagao superior brasileira.

O ENADE é realizado em ciclos (Azul, Verde e Vermelho), avaliando os

estudantes ao ingressarem na educagdo superior e ao concluirem 0s cursos.

O ciclo azul contempla os cursos das areas de Ciéncias exatas, licenciaturas e

areas afins e cursos dos eixos tecnolégicos: Controle e Processos Industriais,
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Informagao e Comunicacgao, Infraestrutura e Produgao Industrial.

O ciclo vermelho abrange os cursos das areas de Ciéncias Sociais Aplicadas,
Ciéncias Humanas e areas afins e cursos dos eixos tecnologicos: Gestdo e Negdocios,

Apoio Escolar, Hospitalidade e Lazer, Produgao Cultural e Design.

Por ultimo, o ciclo verde agrega os cursos das areas de Ciéncias da Saude,

Agrarias e Servigo Social, contemplando bacharelados e tecnélogos dessas areas.

3. ABERTURA DE PROCESSO REGULATORIO NO SISTEMA E-MEC:

Os dados sao inseridos no Sistema pela Coordenagdo de Regulagdo e
Acompanhamento dos cursos, mediante a anuéncia do Coordenador de curso e a
partir do espelho do formulario de abertura de processo preenchido pelo respectivo
Coordenador abrangendo as informagdes do projeto pedagogico, do corpo docente e

da infraestrutura conforme o ANEXO |.

A partir da abertura do processo pela Coordenagdo de Regulagdo e
Acompanhamento dos cursos, as informacgdes prestadas sdo analisadas no ambito da
SESU - Secretaria da Educacdo Superior - e, posteriormente, o processo é
encaminhado ao INEP. Esta analise vai observar se o projeto pedagdgico do curso
esta adequado as diretrizes curriculares nacionais e também vai proceder a analise
da documentacgao inserida no sistema e-MEC (documentagdo comprobatéria do local
de oferta do curso e da sua criagdo). As informagdes estando de acordo com o exigido
pelo INEP, o processo entra em despacho saneador — fase que antecede o

preenchimento do formulario eletrbnico que origina a visita de avaliagdo in loco.

4. PREENCHIMENTO DO FORMULARIO — SISTEMA e-MEC

A abertura do Formulario Eletrénico € comunicada pelo sistema e-MEC ao
Procurador Institucional (PROPLAN) e imediatamente, informamos ao Coordenador
do curso com o prazo para preenchimento das informacdes no sistema e-MEC. No
ANEXO 1l apresentamos os critérios de analise dos indicadores de cada uma das

dimensodes avaliadas e no ANEXO Il o espelho do formulario eletrénico para cursos
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de graduacgao — bacharelados, licenciaturas e superiores de tecnologia, na modalidade

presencial e a distancia, com algumas orientagdes de preenchimento.

O Coordenador do curso preenche o espelho do FE e envia todas as informagdes
solicitadas para a CORAC, esta é responsavel pelo preenchimento do FE no sistema
e-MEC.

Além das informagdes referentes ao instrumento de avaliagcdo, o formulario
eletrénico contempla dados sobre os docentes vinculados ao curso e as disciplinas

ministradas.

Em planilha disponibilizada junto ao FE, devem ser preenchidas as seguintes

informacoes:

e Tempo (em meses) de vinculo ininterrupto do docente com o curso;

e Docente com formagao/capacitagdo/experiéncia pedagdgica (sim/n&o);

e N° de artigos publicados em periodicos cientificos na area;

¢ N° de artigos publicados em periddicos cientificos em outras areas;

e N° de livros ou capitulos em livros publicados na area,;

e N de livros ou capitulos em livros publicados em outras areas;

e N° de trabalhos publicados em anais (completos);

e N° de trabalhos publicados em anais (resumos);

e N° de tradugdes de livros, capitulos de livros ou artigos publicados;

e N° de projetos e/ou produgdes técnicas artisticas e culturais;

e N° de propriedade intelectual registrada;

¢ N° de propriedade intelectual depositada;

e N° de producéo didatico-pedagdgica relevante, publicada ou néo.

e Para cada disciplina ofertada pelo curso (ja preenchida no sistema e-MEC por
ocasiao da abertura do processo de reconhecimento), devera ser relacionado

o docente que a ministra.

Havendo restricdes, em qualquer uma das etapas do processo, abrem-se
diligéncias (o0 ndo atendimento as diligéncias ensejam o arquivamento do processo)
que devem ser respondidas no prazo estabelecido pelo sistema e-MEC. A
Coordenacéao de Regulagdo e Acompanhamento dos Cursos — PROPLAN - insere as

informagdes prestadas pelo Coordenador do curso, referentes ao teor das diligéncias.
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5. REQUISITOS LEGAIS E NORMATIVOS

Os requisitos Legais e Normativos, ANEXO |V, sdo itens fundamentalmente
regulatérios que nao acrescentam valor ao conceito de avaliagdo. Os avaliadores
apenas registram o cumprimento ou n&o de tais requisitos, cabendo ao Ministério da
Educacao tomar as medidas cabiveis.

Cabe ao curso, sempre que possivel, tanto no momento de preenchimento da
abertura do processo quanto no formulario eletrénico, demonstrar o cumprimento de

tais requisitos.

6. INCLUSOES E MODIFICAGOES NO SISTEMA E-MEC

As informacgdes inseridas no sistema e-MEC n&o podem ser modificadas, salvo
a atualizacdao do PPC do curso, que pode ser inserida nos processos que tiverem
excedido o prazo de 12 meses entre o protocolo de abertura do processo e a abertura
do  formulario eletrébnico  de avaliacao, conforme  oficio circular
MEC/INEP/DAES/CONAES n° 74 de 31 de agosto de 2010.
O sistema permite a inser¢do de um novo PPC uma unica vez. Sugere-se que esta
seja feita apds o agendamento da visita in loco. De modo que, se a visita demorar a

acontecer, o curso nao corra o risco de ter seu PPC novamente desatualizado.

7. VISITA DE AVALIACAO IN LOCO

Apds o preenchimento do formulario eletrbnico, ocorre a visita de avaliagao in
loco. Esta tem como objetivo, a verificagdo da situagcado do curso a partir da analise
das informagdes prestadas nas etapas que a precederam (abertura do processo e
formulario eletrénico). E feita por dois avaliadores com formac&o afeta & area do curso
em questao, sorteados entre os capacitados e credenciados junto ao Banco Nacional
de Avaliadores (BASis).

A data da visita € comunicada pelo sistema e-MEC ao Procurador Institucional
(PROPLAN), que encaminha as informacgdes para os gabinetes do Reitor e Vice-Reitor
e ao coordenador do curso. Comumente o contato do avaliador presidente da
Comisséao é feito com o coordenador do curso cadastrado no sistema e-MEC via e-

mail. As tratativas referentes ao cronograma da visita sao feitas nesses contatos.
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7.1 Documentos que as Coordenagdoes de Curso deverao disponibilizar
para Analise da Comissdao de Avaliagao. (Fonte Primaria: Portaria 40 de
12/12/2007)

A CORAC disponibiliza um kit com os documentos Institucionais solicitado pelos
avaliadores, sendo o coordenador do curso, juntamente com o NDE responsavel pela
organizagado dos demais documentos, conforme checklist — ANEXO V. Sugere-se a

organizacéo destes documentos em pastas devidamente identificadas.

Também disponibilizamos um modelo de planilhas para auxiliar na organizagéo
dos documentos, ANEXO VI.

7.2. Cronograma tipico das visitas de avaliagao

Reuniao inicial com dirigentes da instituicao: nessa participam Reitor e/ou
Vice-Reitor, coordenador do curso em questdo e o coordenador de avaliacao
institucional. S&o finalidades dessa reuniéo:

e A apresentagao por parte dos avaliadores das finalidades do SINAES,
bem como dos seus principios fundamentais;

e A apresentagao da instituicao por parte dos seus dirigentes;

e A criagdo de um clima favoravel para o andamento do trabalho a ser

realizado.

Reunido com o coordenador de curso: nessa reunido, sao feitos
questionamentos sobre a organizagao do curso e o envolvimento do coordenador na
realizacdo das atividades previstas. Sugerem-se para essa reunido, que O
coordenador se disponha a apresentar o curso, enfatizando sua organizagéo
(demonstrando alteragdes curriculares realizadas), a aplicabilidade das diretrizes
curriculares e da legislacao pertinente, a existéncia de projetos de ensino, pesquisa e
extensao desenvolvidos pelos professores e alunos, o numero € o tipo de bolsas que

0 curso e os alunos foram contemplados, os procedimentos de auto-avaliagcao etc.

Reunidao com a Comissao Prépria de Avaliagao Institucional (CPA): nessa

reunido, participam a presidéncia e membros da CPA. Comumente apresenta-se a
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constituicido da Comissao e as agdes por ela desenvolvidas, focando as acdes de

auto-avaliagao realizadas no ambito d a Instituicao.

IMPORTANTE: A reuniao dos membros da CPA com os Cursos EaD podera ser

feita por videoconferéncia. O coordenador de curso devera informar a Coordenacao

de Avaliagao, assim que tiver disponivel, o cronograma da visita para agendamento

da videoconferéncia. (pi.prpd.ufpel@gmail.com)

Reunido com discentes: essa reunido tem como objetivo identificar as

percepcdes dos alunos sobre o PPC do curso e a instituicio.

Podem constituir como pautas de debate nesse encontro:

O conhecimento do Projeto Pedagdégico do Curso (PPC) e a existéncia de
infraestrutura para a plena realizacdo das atividades previstas;

O conhecimento e a satisfagdo dos estudantes em relagao aos programas
de apoio pedagdgico, atendimento extraclasse, e atividades de
nivelamento;

A existéncia de atividades de monitoria;

O incentivo da instituicdo para a participagao e realizacado por parte dos
alunos em eventos académicos: congressos, seminarios, palestras,
viagens de estudo, visitas técnicas e mobilidade académica;

A participacao dos alunos nos processos de auto-avaliacdo do curso e na
discussao das acdes a serem implantadas decorrentes dos resultados
deste;

A existéncia e eficacia do servigo de ouvidoria institucional,

A participagdo dos alunos nos diferentes colegiados do curso e da
instituicao;

Aspectos da relacdo professor-aluno; coordenador-aluno, dentre outros

temas.

Reunidao com docentes: essa reunido tem como objetivo identificar as

percepcdes dos docentes sobre o PPC do curso e da instituicdo. Podem constituir

como pautas de debate nesse encontro:

As percepgodes sobre politicas institucionais voltadas aos docentes (como,
por exemplo, politica de capacitagao);
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e A participagéo nas agdes de planejamento e gestdo do curso;

e A percepcao e o conhecimento sobre a elaboragao e a divulgagéo das
politicas institucionais constantes do PI;

e A operacionalizagao, na pratica pedagdgica, dos elementos: flexibilidade
curricular, interdisciplinaridade e articulagao da teoria com a pratica;

e Acbes desenvolvidas para a superacdo das dificuldades de
aprendizagens dos alunos;

e A percepcéo sobre a funcionalidade do sistema de registro e controle
académico;

o A existéncia de infraestrutura e apoio as atividades académicas;

e A articulagdo das atividades de ensino, pesquisa e extensao.

Chamamos a atencgao para a necessidade de conhecimento do PPC por parte
dos docentes e a participagao efetiva destes na prestacdo das informacdes
solicitadas, que deve revelar o conhecimento da situagéo do curso. E indispensavel a

presenca de todos os professores do curso nessa reunido.

Reuniao com NDE: nessa reunido os avaliadores buscam perceber a
participacdo do NDE na elaboragao implantacéo e avaliagdo do PPC. Para tanto, séo
temas comumente abordados:

e Organizagao e funcionamento das reuniées do NDE;

e Participacdo do NDE na elaboragao, implementacao e avaliagao do PPC;
e Como se da o planejamento do curso e a atualizagao curricular;

e Participacao do NDE na auto-avaliagao do curso.

Visita as instalagdes: sdo visitadas as instalagdes afetas ao curso tanto no que
se refere a realizacdo das atividades académicas quanto administrativas.
Importante: a visita a Biblioteca deve ser agendada pelo Coordenador do Curso

através do fone 3921-1282, assim que receber a agenda da visita in-loco.

Reuniao com técnico-administrativos: nessas reunides, sdo verificadas as
contribuicdes desses servidores para a construgdo e o funcionamento do curso

avaliado.

Reuniao de fechamento: esta reunido deve ter a presenca do Diretor da

Unidade, sendo agendada pelo Coordenador do Curso.
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Além das entrevistas acima mencionadas, os avaliadores realizam a checagem

das informagdes apresentadas no formulario eletronico.

Recomenda-se a preparagao de toda a documentagdo em copia fisica, em sala

preferencialmente climatizada, especifica para o trabalho da equipe avaliadora. Nesta

devem ser disponibilizados:

Dois computadores ligados a internet;

Impressora;

Quando possivel, telefone (sem restricbes as chamadas DDD-
Brasilia/MEC/INEP);

Material de escritorio;

Material comprobatério das informacdes prestadas, conforme orientagao

a segquir.

Além disso, recomenda-se a organizagao e atualizag&do da pagina do curso.

7.3 Avaliagao dos Avaliadores

A “Avaliacado dos Avaliadores” € uma das novas funcionalidades do sistema e-

MEC que permite ao Reitor/ Dirigente da instituicdo avaliar o desempenho das

comissdes de avaliagao in loco no ultimo dia de visita.

No ultimo dia da visita in loco é enviado ao coordenador um formulario, ANEXO

VIl, que em conjunto com os membros do NDE irdo avaliar, em uma escala de

conceitos que vai de 1 a 5, cada um dos itens do formulario de avaliagdo dos

avaliadores.

A insergdo deste formulario no sistema e-MEC €& de responsabilidade do

Procurador Institucional, portanto o envio das informacdes deve ser feito até as

18h00min do dia apds o encerramento da visita in loco para o email:

pi.prpd.ufpel@gmail.com para que seja feita a postagem.

7.4 Resultados do processo avaliativo

O resultado da avaliagdo in loco é divulgado através de relatorio no sistema e-

MEC e a Coordenacgao de Regulagdo e Acompanhamento encaminha ao Curso. O
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Coordenador do Curso deve |é-lo atentamente de forma a verificar a consisténcia da
analise feita. Em caso de discordancia por parte do curso, pode-se solicitar a
impugnacao da avaliagdo no prazo de 60 dias a contar a data de publicagdo dos
resultados.

Para tanto, cabe ao curso, através do seu coordenador e do Nucleo Docente
Estruturante, formular um arrazoado circunstanciado enfatizando os pontos em
desacordo. Posteriormente, o parecer deve ser remetido a ao Procurador Institucional,

que inserira os dados no sistema em campo para tal fim.

Com a solicitagdo de impugnacéo, os resultados da avaliagdo s&o direcionados
para a CTAA — Comissao Técnica de Acompanhamento da Avaliagado — que examina
0 processo e emite parecer conclusivo sobre a necessidade ou ndo de impugnacéao,

e a manutengédo ou reformulacéo do conceito atribuido ao curso.

Apds o tramite na CTAA e as providéncias que forem consideradas necessarias,
0 processo recebe o despacho que da origem a expedigdo da portaria de
reconhecimento, publicada em Diario Oficial.
OBSERVAGAO IMPORTANTE
e Alteragcbes da coordenagdao do curso deverdo ser informadas a
Coordenacéo de Regulagdo e Acompanhamento.
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