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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar a relagao entre suporte organizacional e o comprometimento
dos docentes de uma Instituicdo de Ensino Superior privada da regido central do Estado do Rio grande do Sul.
Utilizaram-se dois construtos para investigar o objetivo proposto, a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO) validada por Medeiros et al. (2003) e a Escala de Percepgéo de Suporte Organizacio-
nal (EPSO) proposta por Siqueira (2008). A pesquisa classifica-se como quantitativa, exploratéria e descritiva e
justifica-se, pois, traz evidéncias importantes a respeito do impacto do suporte organizacional no comprometi-
mento dos professores. Como contribuigdo o estudo revelou que, no caso pesquisado, existe uma forte relagéo
entre o nivel do suporte organizacional oferecido nas universidades e o comprometimento dos docentes. Por
meio da andlise de correlacdo entre os construtos verificou-se que o comprometimento aumenta a medida que
ocorre o incremento no suporte concedido.

Palavras-chaves: Comprometimento organizacional. Suporte organizacional. Docentes. Instituicdo de ensino
superior. Organizagées privadas.
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ABSTRACT

The present study aims to analyze the relationship between organizational support and the commitment of the
teachers of a Private Higher Education Institution of the central region of the State of Rio Grande do Sul. Two
constructs were used to investigate the proposed objective, the Baseline Scale of Organizational Commitment
(EBACO) validated by Medeiros et al. (2003) and the Organizational Support Perception Scale (EPSO) proposed
by Siqueira (2008). The research is classified as quantitative, exploratory and descriptive and it is justified, since
it brings important evidences regarding the impact of the organizational support offered in the universities in
the commitment of the teachers. As a contribution, the study revealed that, in the case studied, there is a strong
relationship between the level of organizational support offered and the commitment of teachers. Through the
correlation analysis between the constructs it was verified that the compromise increases as the increment the
support granted occurs.

Keywords: Organizational commitment. Organizational support. Teachers. Institution of higher education. Private
organizations.

1INTRODUCAO

O comprometimento organizacional tem sido intensamente investigado nos ultimos 50
anos por pesquisadores do campo do comportamento organizacional (BORGES, 1989; MEYER;
ALLEN, 1991; BASTOS, 1993; MEDEIROS; ENDERS,1998; PINHO, 2009; BOTELHO; PAIVA, 2011;
BASTOS; AGUIAR, 2015). No Brasil, o assunto é explorado héa cerca de duas décadas, onde o
autor Bastos (1993) recebe destague na busca expandir o conhecimento sobre as diferentes
bases comportamentais (afetiva, normativa e instrumental) que regem este construto.

O tema desperta tanto o interesse de pesquisadores como de profissionais da area de
gestao de pessoas, que procuram alternativas para melhorar suas agdes em prol da construgéo
de equipes comprometidas com as metas e desafios estabelecidos pela empresa, bem como
com seus principios e valores (BASTOS; AGUIAR, 2015).

Pinho (2009) explica que a grande parte dos gestores interpreta o comprometimento orga-
nizacional como uma conduta ativa e em prol da instituicdo, estando ligado a sentimentos
positivos, como satisfagdo e engajamento, assim como a falta de comprometimento esta rela-
cionada com resultados indesejaveis como turnover, absenteismo, estresse, conflito e outras
situacoes consideradas prejudiciais as relagdes laborais.

Assim, a procura por desvendar a natureza deste vinculo é incessante, visto que existem
evidéncias de que o comprometimento esta interligado ao bom relacionamento entre os atores
organizacionais. Constatada a importancia deste construto, pesquisadores procuram entender
0s seus antecessores com o objetivo de desenvolver estratégias assertivas e direcionadas ao
alcance das metas organizacionais (BASTOS; AGUIAR, 2015).

Siqueira e Gomide (2004), explicam que o suporte organizacional cumpre com um papel
importante nas organizagdes, podendo atuar de forma direta ou indireta no suprimento das
necessidades dos colaboradores e em nivel emocional, instrumental e informacional. Assim, o
suporte oferecido é um importante item que impacta no desempenho e na relagéo construida
entre empregado e empregador.

Abbad, Freitas e Palati (2006) corroboram com as afirmag¢des dos autores supracitados
quando trouxeram descobertas sobre os fatores que afetam o resultado do trabalhador. Eles
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explicam que uma boa performance depende de trés condi¢des principais: (a) o dominio da
tarefa a ser realizada, (b) motivagdo para trabalhar e (c) ter as condi¢des adequadas para a
execucao do trabalho, sendo este uUltimo elemento o que mais afeta a atuagao do individuo nas
suas atividades.

Ainda, Siqueira (2008) explica que as organiza¢gdes devem capacitar-se e oferecer as con-
dicdes essenciais para o funcionario fazer seu trabalho, ou seja, ofertar o suporte organiza-
cional necessario para que os mesmos possam adaptar-se e obter bons resultados frente aos
desafios propostos.

Em resumo, o suporte organizacional refere-se as condigdes oferecidas pela instituigao
contratante, como materiais disponibilizados, informagdes, facil comunicagdo e relaciona-
mento com chefes e colegas, para que o individuo tenha um bom desenvolvimento dentro do
ambiente laboral (QUEIROGA; BRANDAO; ANDRADE, 2015).

Assim, diante das tematicas expostas, o presente estudo tem como objetivo analisar a
relag@o entre suporte organizacional e o comprometimento dos docentes de uma Instituicéo de
Ensino Superior Privada da regiao central do Estado do Rio grande do Sul.

Para isto, a pesquisa apoiou-se conceitualmente na Escala de Bases do Comprometi-
mento Organizacional (EBACO) validada por Medeiros et al. (2003), que outrora advém da
revisdo de escalas nacionais e estrangeiras, figurada nos estudos de Mowday, Steers e Porter
(1982), Meyer e Allen (1991), Bastos (1992) e Rego (2003). No que tange o suporte organizacio-
nal, utilizou-se a Escala de Percepcao de Suporte organizacional (EPSO) proposta e validada
por Siqueira (2008).

Bastos e Aguiar (2015) apontam que a utilizagédo deste tipo de escala constitui uma ferra-
menta de gestdo capaz de gerar informacdes que norteiem o planejamento e implementacao
de agdes que visam a melhora do desempenho organizacional.

O estudo justifica-se, pois ele relata uma condigdo comum a rotina das organizacoes e seu
resultado auxilia em decisdes pertinentes a investimentos em suporte organizacional. Também
tem importancia para o meio académico, pois preenche algumas lacunas tedérico-empiricas
sobre o construto do comprometimento organizacional.

2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico foi alicergado nos temas suporte organizacional e comprometimento
organizacional, a fim de dar embasamento para a utilizacdo escalas EPSO e EBACO, bem como
auxiliar no entendimento das descobertas realizadas na presente investigacao.

2.1 Suporte Organizacional

As pesquisas sobre do suporte organizacional encarregam-se de investigar crencgas glo-
bais desenvolvidas pelos colaboradores sobre como a organizacao valoriza suas contribuicoes
e cuida de seu bem-estar. Assim sendo, as expectativas dos colaboradores estao relacionadas
a retribuicdo que a organizagao da em relagédo ao seu esforgo, caracterizando as interagdes do 9
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trabalhador com a organizagdo como trocas influenciadas por expectativas de reciprocidade
(EISENBERGER et al., 1986).

Ainda, os autores analisaram a questao sobre o prisma da teoria de troca social, propondo
que os colaboradores desenvolvem uma relacdo laboral marcada pela reciprocidade, onde as
pessoas devem ajudar aqueles que as ajudaram. Desta forma, o colaborador tem obrigacoes
com a organizacao, tais como apresentar bom desempenho e comprometer-se com a mesma.
A organizagao, por sua vez, tem obrigacdes legais, financeiras e morais com seus membros
dando o suporte necessario para que tenham um desempenho satisfatério.

Castro et al. (1999), complementando os estudos de Eisenberger et al. (1986), explicitam
que o suporte organizacional se refere as percepgdes do colaborador acerca da qualidade do
tratamento que recebe da organizacdo, em retribuicdo ao esforgo que despende no trabalho.
Estas percepgdes baseiam-se na frequéncia, intensidade e sinceridade das manifestagdes
organizacionais de aprovacao, elogio, retribuicdo material e social ao esfor¢o dos seus recur-
sos humanos. Uma percepgéao favoravel de suporte organizacional, segundo essa perspectiva,
fortalece a expectativa esforgo/resultado e o envolvimento afetivo do colaborador com a orga-
nizagao, resultando em maior comprometimento do colaborador para atingir os objetivos da
empresa contratante.

Para Tamayo e Tréccoli (2002), a relagé@o entre o colaborador e organizagao baseia-se na
ideia de troca, tendo em vista beneficios futuros. Os autores acreditam que os trabalhadores
tém expectativas sobre o que poderao realizar profissionalmente, sobre o que a organizacao
oferecerda como recompensa pelas suas agdes e as facilidades disponibilizadas pela empresa
para a execugao do trabalho. Em contrapartida os gestores esperam dos seus colaboradores
dedicacgéo e lealdade, bem como o comprometimento com os objetivos, missdo e visdo orga-
nizacionais.

A percepcao de suporte ocorre a partir do processo de personificagado da instituicdo, o que
significa que os trabalhadores enxergam as a¢des dos gestores como agdes da propria organi-
zagao, fazendo com que estes atribuam caracteristicas humanas a empresa (RHOADES; EISEN-
BERGER, 2002).

Nesta conjuntura, Siqueira e Gomide (2004) apontam que a percep¢ao dos empregados
sobre o suporte organizacional pode influenciar o desempenho geral da estrutura. Uma per-
cepcao elevada do suporte oferecido tem como consequentes a reducdo do absenteismo, o
aumento do desempenho e a diminuigcdo dos riscos de doencas relacionadas a exaustao emo-
cional.

A percepcao do suporte organizacional refere-se especificamente as crengas nutridas por
empregados que se posicionam mentalmente como receptores de doagdes organizacionais
durante a troca social (SIQUEIRA; GOMIDE, 2004). A Figura 1 elucida a estrutura de relagdes
compostas pelo suporte organizacional e a percepg¢ao dos funcionarios receptores.
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Fonte: Adaptado de Siqueira; Gomide (2004).

Na Figura 1 observa-se que existe uma relagé@o de troca entre a organizagédo responsavel
por doar o Suporte Organizacional e as agoes comportamentais dos funcionarios. As politicas
de gestdo de pessoas voltadas para valorizacdo, recompensas e tratamento justo dos cola-
boradores refletem na percep¢cao do mesmo quanto ao compromisso que deve-se ter com a
organizagao.

Covacs (2006) corrobora com esta ideia quando afirma que o suporte organizacional esta
ligado as iniciativas de desenvolver os colaboradores, promover recursos, trabalhar para que
possam atuar de forma mais autbnoma e promover mais visibilidade e reconhecimento para a
organizacao.

Siqueira (2008) recomenda que para a reciprocidade ser adequadamente utilizada como
base tedrica social na compreenséo da percepgao do suporte organizacional, o colaborador
deve ser posicionado como receptor e a organizagdo como doadora, especificando o papel
de cada uma das partes como autores durante a troca social. Assim, a percepc¢do de suporte
organizacional apresenta-se como um determinante importante para o comportamento dos
colaboradores, porém, é preciso considerar que algumas varidveis sdo necessdrias para que
esta percepgéo seja positiva, fortalecendo assim, o principio da reciprocidade.

Em estudo realizado por Estivalete e Andrade (2012), verificou-se que a percepcao de
suporte organizacional pode ser compreendida como uma cognicdo com capacidade de
influenciar ndo somente vinculos afetivos com a organizagdo, mas também de impactar positi-
vamente as ag¢des individuais dos colaboradores.

Outro estudo importante para a compreensao do tema foi realizado por Borges (2012) e
consiste em uma meta-analise de 70 artigos que utilizaram como base tedrica o suporte organi-
zacional percebido. A pesquisa demonstrou que varidveis como justi¢a, suporte do supervisor,
recompensas e condigdes favoraveis ao trabalho relacionam-se fortemente com a percepgao
que os funciondrios possuem acerca do suporte organizacional, enquanto caracteristicas pes-
soais e varidveis demograficas possuem pouca influéncia. Ainda, individuos que possuem uma
percepgado que a organizacdo oferece um alto nivel de suporte, encontram maior prazer no
trabalho e sdo mais comprometidos, bem como sofrem menos com os sintomas ocasionados
por situagdes de estresse.

Assim, as crengas sobre as retribui¢des organizacionais dependem do mesmo processo
de atribui¢éo utilizado para atingir o comprometimento nas relagdes sociais, uma vez que os
colaboradores com comprometidos possuem concepc¢oes favoraveis do suporte organizacio-

PRETEXTO - v.21 - 1



Luciana Fighera Marzall, Joziane Rizzetti Coradini,
Lucas Almeida dos Santos e Vania Medianeira Flores Costa

PR

nal quando julgam que as retribui¢des sdo sinceras, bem intencionadas e que nao sofrem qual-
quer tipo de manipulagido (TAMAYO; TROCOLLI, 2002; FERREIRA et al., 2014).

A escala de percepgéao de suporte organizacional (EPSO) proposta por Siqueira (2008), se
justifica em fungao da necessidade da existéncia de um instrumento capaz de mensurar a per-
cepcao do colaborador acerca das medidas adotadas pela organizacdo em torno de seu bem-
-estar e qualidade de servigo prestado, o que se ratifica na concepcgao de Formiga et al. (2014),
gue aponta o crescente nimero de estudos abordando o suporte organizacional.

A seguir apresenta-se o referencial tedrico sobre o construto do comprometimento orga-
nizacional.

2.2 Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional € um dos temas mais investigados no campo do com-
portamento organizacional e a génese da sua importancia reside no reconhecimento do amplo
poder explicativo deste construto. O comprometimento refere-se a uma forte crenca e aceita-
¢ao dos valores e objetivos organizacionais, bem como estar disposto a exercer esforgos em
prol da mesma (MEDEIROS; ENDERS;1998).

O construto é um dos alvos prioritarios em praticas de gestdo de pessoas, dada sua influ-
éncia no desempenho e permanéncia do individuo na empresa (BASTOS, 1993; MEDEIROS et
al, 2003).

Dentre as teorias de comprometimento ja investigadas destaca-se o modelo tridimensional
de Meyer e Allen (1991), amplamente utilizado no Brasil e em outros paises. As trés dimensoes
descritas pelos autores explicam os possiveis vinculos existentes entre o funciondrio e a orga-
nizagdo, os quais se diferenciam mediante o seu carater pessoal. Ainda, os autores entendem
o comprometimento como um estado psicoldgico que determina a ligagdo do empregado com
a organizagao. Tais dimensdes s&o consideradas por eles como componentes do comprometi-
mento (BOTELHO; PAIVA, 2011).

Ainda de acordo com os autores, as trés bases do comprometimento organizacional de
Meyer e Allen (1991) sao: a Base Afetiva: descrita como um envolvimento pessoal afetivo, apego,
no qual ocorre identificagdo com os objetivos e valores da organizagédo. Representa algo além
da simples lealdade passiva, envolvendo uma relagéo ativa, na qual o individuo deseja dar algo
de si para contribuir com o bem-estar da organizagao; Base Instrumental: percebida como altos
custos associados a deixar a organizagao; Base Normativa: indica uma obrigacdo em perma-
necer na organizagdo, como um dever de responder a uma oportunidade dada, obedecendo
cegamente as resolugdes indicadas pela empresa.

A dimensdes descritas sdo consideradas componentes e nao tipos de comprometimentos
tomados isoladamente. Esta concepcao destaca-se nas investigagdes empiricas sobre o com-
prometimento organizacional, em consonédncia com o movimento de afirmacao da abordagem
multidimensional na investigacdo deste construto (BASTOS; COSTA, 2000).

Em outras palavras, Simon e Coltre (2012) colocam que o comprometimento afetivo retrata
a possibilidade de integracdo de objetivos, crengas e valores entre colaboradores e organi-
zagao. Os colaboradores que possuem uma forte base afetiva permanecem na organizagao
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porque eles assim desejam. No que tange o comprometimento instrumental, este é perce-
bido como os custos associados a saida do trabalhador da empresa e nela acabam permane-
cendo porque sentem que ndo possuem alternativas melhores que a situacdo em que vivem
no momento. Quanto a dimensao normativa, os autores ainda elucidam que nesta, o colabo-
rador tem um compromisso moral com a organizagao, no sentido de nela permanecer por um
sentimento de culpa em deixa-la, em virtude dos investimentos realizados no individuo bem a
oportunidade concedida.

Rowe e Bastos (2009) destacam que, para ocorrer éxito nas agdes organizacionais é pre-
ciso contar com pessoas bem qualificadas e comprometidas, pois assim estara apta a obter
melhores indices de desempenho, produtividade, eficiéncia e qualidade no trabalho desenvol-
vido. Os autores acrescentam que o comprometimento dos profissionais de docéncia superior
estd dotado de maxima importancia, pois ele corrobora com a construgado de universidades
como locais de exceléncia no que tange a disseminagao do conhecimento.

Com isso, percebe-se que os estudos acerca do comprometimento organizacional sdo
ampliados a cada passo em que sao descobertas varidveis que possam influencid-lo, neces-
sitando neste caso, de novos construtos que possibilitem investigar o quanto este interfere no
comportamento dos individuos.

Melo et al. (2014) verificaram, a partir dos estudos de Bastos (1993), que no final do século
XX, novas relagdes de trabalho foram estabelecidas em decorréncia de varidveis como as trans-
formacgoes sociais, demograficas, culturais, tecnoldgicas e de outros fendmenos sociais. Neste
sentido, o surgimento destas varidveis gerou novas demandas em relagao as atitudes da forca
de trabalho, instigando a busca de novas formas e métodos para manter um colaborador com-
prometido.

Na concepcéo de Palacios e Peixoto (2015), o comprometimento trata-se de um estado
psicologico positivo que caracteriza a relagdo do individuo com a organizagdo e que causa
impacto em seu desempenho, bem como para a organizagdo em que este individuo atua.

Deste modo, os estudos acerca do comprometimento organizacional aplicado a IES con-
tribuem para identificar relagdes dos docentes com a instituicdo, seguindo a hipétese de que o
comprometimento pode afetar diversas atitudes e comportamentos relacionados ao trabalho,
como assiduidade, intengdo de abandonar a organizagéo, abandono efetivo, pontualidade, ati-
tudes face a mudanca e desempenho individual (ROWE, 2008; ANDRADE, 2015).

Nesta perspectiva, para as IES, a qualidade do ensino e a aprendizagem do aluno é o
objetivo principal, sendo que esta tarefa recai, principalmente, nas atividades desempenhadas
pelos docentes, sendo que a organizacdo deve fornecer o suporte necessario para suprir as
necessidades e demandas dos docentes no intuito de, também, manter a qualidade do ensino.

Ademais, verificar o grau de comprometimento na organizagdo e quais as politicas de
gestao de pessoas podem ser aplicadas para reforcar o efeito de tal fendbmeno em busca de
vantagem competitiva e reconhecimento da Instituicdo perante as demais, tornou-se uma meta
que a organizagdes modernas internalizaram cada vez mais em seus processos (VIANA, 2012).

Um dos métodos de mensuragao deste construto € a Escala de Bases do Comprometi-
mento Organizacional (EBACO) foi construida com o intuito de medir o comprometimento dos
trabalhadores e foi aplicada no Brasil por Medeiros et al. (2003), em uma pesquisa que teve
como objetivo principal estabelecer um novo modelo diagnéstico de comprometimento. Con-
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forme Quadro 1 apresentado a seguir, o autor propds-se a reexaminar alguns padroes tedricos
ja existentes, buscando estabelecer as diferentes dimensdes que fazem parte do construto no

contexto cultural brasileiro.

O autor obteve como resultado a construgédo de 7 fatores do comprometimento: (1) afe-
tivo, (2) obrigagdo em permanecer, (3) obrigagado pelo desempenho, (4) afiliativo, (5) falta de
recompensas e oportunidades, (6) linha consistente de atividades e (7) escassez de alternativas

(MELO et al., 2014).

Quadro 1: Fatores do Comprometimento Organizacional conforme EBACO

COMPONENTES DEFINICOES AUTORES
Afetivo (Internalizagédo de | Crenca e identificagdo com a filosofia, os |  Meyer e Allen (1991); Kelman
valores e objetivos valores e 0s objetivos organizacionais. (1958)

Instrumental (Poucas
Alternativas)

Crenca de que existem poucas
alternativas de trabalho fora da
organizagao

Meyer e Allen (1991)

Instrumental
(Recompensasse
Oportunidades)

Crenca de que o esforgo realizado
em beneficio da organizacédo deve
ser melhor recompensado e de que
a organizagao deve Ihe dar mais
oportunidade

Becker (1992)

Normativo (Obrigagao
em Permanecer)

Crenga de que se tem a obrigacéo de
permanecer; de que nao seria certo
deixar; e de que se tem uma obrigagao
moral com as pessoas da organizagao.

Meyer e Allen (1991)

Normativo (Obrigagao
pelo Desempenho)

Crenca de que se deve realizar esforcos
em beneficio da organizacéo e que
se deve buscar atingir os objetivos

organizacionais,

Wiener (1982); Kanter (1968).

Afiliativo (Sentimento de
Fazer Parte)

Crenga de que se é reconhecido pelos
colegas como membro do grupo e da
organizagao

Kelman (1958); Gouldner (1960);
Becker (1992); Kanter (1968);
Medeiros e Enders (1998).

Instrumental (Linha
Consistente de
Atividade)

Crenga de que se devem observar certas
condutas e regras da organizacéo tendo
em vista o objetivo de nela permanecer

Becker (1960); Hrebiniak e
Alluto (1972)

- 3METODO

PR

Fonte: Elaborado pelos autores

O Quadro 1apresenta as bases do Comprometimento Organizacional definidas por Medei-
ros et al. (2003), que foram baseadas em autores que realizaram pesquisas previas este cons-
truto. No tépico a seguir é apresentado o método empregado para o desenvolvimento desta

5 discussao, aplicando-se os conceitos discorridos no referencial teérico apresentado.

> No presente estudo buscou-se por meio do método cientifico analisar a relagdo entre o
suporte organizacional e o comprometimento dos docentes de uma IES privada da regiao cen-
tral do Rio Grande do Sul. O estudo apresenta carater descritivo, pois tem como intuito informar
0 pesquisador sobre situagdes, fatos, opinides ou comportamentos da populagdo analisada,
buscando mapear a distribuicdo de um fendmeno (TRIVINOS, 2007).
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A pesquisa é de natureza exploratéria, uma vez que visa especular um tema especifico,
proporcionando maior familiaridade com a problematica da existéncia da relagé@o entre suporte
e comprometimento organizacional dos docentes (MICHEL, 2005). Ainda, trata-se de estudo
quantitativo, pois utiliza dados objetivos passiveis de mensuracdo matematica, lastreando-se
em critérios de andlises numéricas e estatisticas que servem de parametro para inferéncias a
respeito do universo de pesquisa (RAMQOS, 2009).

O objetivo do estudo foi respondido por meio da aplicagdo da Escala de Bases do Com-
prometimento Organizacional (EBACO), desenvolvida por Medeiros et al. (2003) e a Escala de
Percepgao de Suporte Organizacional (EPSO), proposta por Siqueira (2008), que foram empre-
gadas com intengéo verificar a existéncia de uma relagao entre o suporte organizacional ofere-
cido aos docentes pesquisados e seu nivel de comprometimento com a Instituicdo de Ensino
Superior em questdo. A escala EBACO formatou-se por meio de uma ampliagdo do modelo de
Meyer e Allen (1991), incluindo o instrumento de Reilly e Chatman (1986) e abarca 27 questdes
gue investigam o comprometimento organizacional, divididos em 7 diferentes fatores.

O questionario foi composto pelos dados sociodemogréficos, perfazendo 7 perguntas,
aplicadas em conjunto com as 27 questdes da escala EBACO e a Escala de Percepcado de
Suporte Organizacional (EPSO), que contém 9 itens, compondo um questionario com o total
de 43 questionamentos. Ambas escalas utilizadas foram adaptadas para Likert de 5 pontos,
uniformizando e auxiliando a tabulagédo e andlise dos dados. A Figura 2 explica a estrutura do
método de pesquisa.

Figura 2: Metodologia de pesquisa

METODOLOGIA DE PESQUISA -

ESCALAS UTILIZADAS

ETAPA 1:
« Descritiva ESTATISTICA DESCRITIVA E MEDIAS EBACO
¢ Quantitativa .
o Questionario
estruturado EPSO

Fonte: Desenvolvido na Pesquisa 2018.

Na Figura 2 descreve-se o método de pesquisa, o qual a aplicagdo deu-se por meio de
um formuldrio do Google Docs, aplicados no periodo de setembro a outubro do ano de 2016.
Foram enviados 403 questionarios onde 157 foram selecionados como respondidos e validos
para a pesquisa. A tabulagdo dos dados foi realizada no software Statistical Package for Social
Sciences"” (SPSS) versao 23, onde foi realizada a estatistica descritiva dos dados socio-demo-
graficos, bem como o célculo de frequéncias e médias relativas as escalas aplicadas. Por fim, o
realizou-se a andlise da correlagdo entre os construtos do comprometimento (MEDEIROS et al,,
2003) e suporte organizacional (SIQUEIRA, 2008).

A correlagao entre as teorias supracitadas baseou-se no teste estatistico Spearman, pois
trata-se de varidveis ndo métricas mensuradas através de escalas ordinais, assim sendo este
teste o mais indicado para este fim (MALHOTRA, 2001; BISQUERRA et al,, 2004).
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Dentre as informagdes que compdem o perfil sécio demogréfico dos participantes estao
as variaveis sexo, faixa etdria, grau de instrugao, faixa salarial, tempo de instituicédo, regime de
trabalho e area de atuacao, conforme apresentado no Quadro 2.

Quadro 2 : Dados Sécio Demograficos

DADOS DESCRIGAO FREQUENCIA PERCENTUAL

SEXO Feminino 93 59,2%
Masculino 64 40,8%

20a30 20 12,7%

31a40 76 48,4%

FAIXA ETARIA 41a 50 35 22,3%

51a 60 1 6,0%

61 ou mais 25 15,9%

Graduagao 2 1,3%

Especializagao 9 57%

Mestrado incompleto 5 3,2%

GRAU DE ESCOLARIDADE | Mestrado completo 59 376%
Doutorado completo 46 29,3%

Doutorado Incompleto 29 18,5%

Pés-Doutorado 7 4,5%

Até 1.500,00 3 1,9%

Entre 1.500,00 e 2.500,00 4 2,5%

FAIXA SALARIAL (EM REAIS) | Entre 2.500,00 e 3.500,00 M 70%
Entre 3.500,00 e 4.500,00 14 8,9%

Acima de 4.500,00 125 79,6%

Até 2 anos 30 191%

De 2 a5 anos 33 21,0%

TEMPO DE T§$BALHO NA De 5 a 10 anos 47 29,9%
De 10 a 15 anos 31 19,7%

16 anos ou mais 16 10,2%

REGIME DE TRABALHO Parcial o 2%
Integral 90 57,3%

Ciéncias da Saude 50 31,8%

AREA DE ATUAQAO Cféncias Humana 27 17,2%
Ciéncias Sociais 45 28,7%
Ciéncias Tecnoldgicas 35 22,3%

Fonte: Dados da Pesquisa 2018

A apuragao dos dados apontou que 59,2% pesquisados s@o do sexo feminino e 40,8% do

sexo masculino. Referente ao perfil etario dos professores, a maioria tem de 31 a 40 anos, tota-

lizando 48,4% dos respondentes e, posteriormente, de 41 a 50 anos que representa 22,3% da
amostra pesquisada.

No que tange o grau de escolaridade dos docentes, 37,6% destes possuem mestrado com-

pleto, e 29,3% dos professores possuem doutorado completo. Na varidvel da faixa salarial veri-

0 ficou-se que 79,6 % dos professores recebem acima de R$ 4.500,00 e logo depois se destaca a
faixa salarial de R$ 3.500,00 a R$ 4.500,00, que representa 8,9% da amostra.
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Analisando a relagao entre grau de instrugcéo e salarios, percebe-se que quanto maior a
titulagdo do docente, maior sera a remuneragéo pelo seu trabalho na IES em estudo. Isto ocorre,
pois hd um acréscimo no valor da hora trabalhada para profissionais com um maior nivel de
titulacdo. Quanto ao tempo de atuagéo dos docentes na IES, este também possui uma ligagao
com os saldrios, pois a remuneracao recebe incrementos em relagdo ao tempo de atuacao na
instituicdo. Esta relagdo comprova-se, pois a maior frequéncia de respondentes da questao
“tempo de instituicdo” concentrou-se em 5 a 10 anos, totalizando 29,9% dos respondentes.

O regime de trabalho também tem influéncia na remuneracao, podendo ser parcial ou
integral. Na pesquisa, 57,3% responderam que estdo contratados por regime integral (40 horas
semanais), sendo mais um dado que auxilia explicar o porque da maioria dos entrevistados
receberem os niveis maximos de salarios oferecidos pela instituigéo.

No que tange a area de atuagao, a pesquisa foi aplicada aos docentes de todas as areas da
IES. Identificou-se que a maioria dos docentes participantes, ou seja, 31,8% pertencem a area
da saude e, em segundo lugar, 28,7% atuam na area de Ciéncias Sociais. A seguir apresentam-
-se os resultados e andlises da aplicacao das escalas EBACO e EPSO. Como citado anterior-
mente, 157 professores responderam os questionarios, representando 38,96% da populagéo de
professores da instituicdo investigada.

4.1 Médias da Escala de Bases do Comprometimento Organizacional

A base do comprometimento denominada Obrigagao pelo Desempenho obteve as maio-
res médias da aplicagdo da EBACO, sendo que a maior concordancia foi na questao C9, que se
refere a afirmativa “Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fungdo na empresa’, tendo
a média 4,924 e o menor desvio padrao 0,2896, pois ndo houve variagdes significativa nas res-
postas. A base de “obrigacdo pelo desempenho” se sobressai na relag@o entre docentes desta
IES, o que demonstra que 0s mesmos se sentem, em sua maioria, com o dever de retornar o
suporte que lhes é dado através do bom desempenho individual na organizagdo. Percebe-se
assim, que os docentes sustentam pela instituicdo um dever quanto ao desempenho de suas
funcoes.

O Quadro 3 apresenta a totalidade dos resultados da aplicacdo da escala EBACO, que
contém 27 afirmativas distribuidas dentro de sete bases do comprometimento propostas por
Medeiros et al. (2003).

Quadro 3: Médias da Escala EBACO

FATORES ITENS DA ESCALA MEDIA o
C1 - Eu me identifico com a filosofia desta organizagao. 4,554 0,6831
Afetiva C2 - Eu acredito nos valores e objetivos desta 4720 0,5755

(internalizagédo | organizagao.

devalorese | 3. Desde que me juntei a esta organizagéo, meus
objetivos) valores pessoais e os da organizagdo tém se tornado 4,217 0,9761
mais similares
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C4 - Umas das consequéncias negativas de deixar esta

organizagao seria a escassez de alternativas imediatas 2,682 1,4098
de trabalho.
Instrumental C5 - Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse 2121 11566
(escassez de esta organizagao. ! !
alternativas -N3 ixari ido 2
Cé Nag deixaria este emprego agora devido a falta de 2 261 12867
oportunidade de trabalho.
C7 - Se eu decidisse deixar minha organizagao agora, 3013 14719
minha vida ficaria bastante desestruturada. ! '
C8 - O bom empregado deve se esforgar para que a 4764 0,5328
empresa tenha os melhores resultados possiveis.
o C9 -~Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha 4,924 0,2896
Obr|gagao pelo fungao na empresa.
desempenho - igaca i
p C10 - O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir 4771 0,4787
suas tarefas.
C11 - Todo empregado deve buscar atingir os objetivos 4,682 0,5888
da empresa.
C12 - Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que
N . . . . 3,605 1,3193
nao seria certo deixar minha organizagéo agora.
C13 - Acredito que nao seria certo deixar minha
Normativo organizagao porque tenho uma obrigagdo moral de 3,032 1,4070
(obrigagdo em | permanecer aqui.
permanecer) C14 - Eu nao deixaria minha organizagao agora porque
L . 3,299 1,3935
eu tenho uma obrigagdo moral com as pessoas daqui.
C15 - I_Eu me sentiria culpado se deixasse minha 3038 14317
organizagao agora.
C16 - Sou reconhecido por todos na empresa como um 4134 10259
membro do grupo.
Afiliativa C17 - Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por 4102 10076
(sentimento de | esta empresa.
fazer parte) C18 - Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo. 4,280 0,9326
C19 - Sinto que meus colegas me consideram como 4,446 0,8578
membro da equipe de trabalho.
C20 - Farei sempre o possivel em meu trabalho para me 4726 0,5841
manter neste emprego
Linha C21- Na situagdo atual, fl_car com minha organizagéo & 3,860 12114
X na realidade uma necessidade tanto quanto um desejo.
consistente de . —
atividade C22 - Para conseguir ser recompensado aqui é 3962 0.9191
necessario expressar a atitude certa. ! !
C23 - Procuro néo transgredir as regras aqui, pois assim 3,955 10642
sempre manterei meu emprego.
C24 - A menos que eu seja recompensado de alguma
maneira, eu ndo vejo razoes para despender esforcos 1,732 1,0765
extras em beneficio desta organizagéo.
C25 - Minha viséo pessoal sobre esta organizacao é
. . 1,318 0,7599
Recompensas e | diferente daquela que eu expresso publicamente.
oportunidades | C26 - Se eu ja nio tivesse dado tanto de mim nesta
organizagao, eu poderia considerar trabalhar em outro 1,688 1,0306
lugar.
C27 - Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo 1624 10403

oportunidades para mim nesta empresa.

Fonte: Dados da Pesquisa 2018
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Em segundo lugar destacou-se a base Instrumental (Linha Consistente de Atividade),
onde a afirmativa que teve maior concordancia foi a C20, apresentando média 4,726 e o. 0,5841.
De acordo com Becker (1960), esta base consistente de atividade se refere a crenga de que se
devem observar certas condutas e regras da organizacdo tendo em vista o objetivo de nela
permanecer. Pode-se presumir que os docentes pesquisados ndo possuem a intengao de dei-
xar a instituicdo uma vez que estdo dispostos a se comprometer mais, permanecendo assim
empregados na IES pesquisada.

A base Afetiva (Internalizacdo de Valores e Objetivos), foi a que ocupou o terceiro lugar
no ranking das respostas, destacando a afirmativa “Eu acredito nos valores e objetivos desta
organizagao’, com média 4,720 e desvio padrdo 0,5755. Isto representa que os colaboradores
estdo envolvidos afetivamente com a universidade e se identificam com a filosofia de trabalho
da mesma, trazendo uma relagao positiva entre ambos.

De acordo com Botelho e Paiva (2011), o comprometimento afetivo é identificado com um
envolvimento, apego, no qual ocorre identificagdo com os objetivos e valores da organizagao.
Representa algo além da simples lealdade passiva, envolvendo uma relacado ativa, na qual o
individuo deseja dar algo de si para contribuir com o bem-estar da organizagao.

A afirmativa com maior concordancia na base afiliativa da EBACO foi a C19 “Sinto que meus
colegas me consideram como membro da equipe de trabalho” com a média 4,446 e X 0,8578. De
acordo com Kelman (1958), a base afiliativa € a crenca de que se é reconhecido pelos colegas
como membro do grupo e da organizacdo. Logo, percebe-se que os docentes possuem uma
forte coesao na equipe, pois tém o sentimento de que sdo aceitos pelo grupo de trabalho.

Na base Obrigagdo em Permanecer, a maior média de concordéncia foi a questao “Mesmo
se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar minha organizagdo agora" com
a média 3,605 e o 1,3193. Segundo Meyer e Allen (1991) a base normativa € a crenga de que se
tem a obrigagé@o de permanecer e de que se tem uma obrigagdo moral com as pessoas da orga-
nizagao e por este motivo deve permanecer na mesma. Entende-se que este sentimento de ndo
deixar a organizagao, pode estar relacionado ao periodo no qual foi aplicado o questionario aos
docentes, os quais estdao no meio do semestre letivo ou ainda, os mesmos possuem certo grau
de comprometimento ao entender que deixar a instituicdo causaria danos a mesma.

Na base Instrumental (Escassez de Alternativas), a afirmativa com maior concordéancia foi
C7 "Se eu decidisse deixar minha organizagdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada’,
com média 3,013 e o 1,4719. Com isso, percebe-se que a intengdo em deixar a instituigdo ndo é
significativa, uma vez que, de acordo com os dados, supde-se que haja uma certa dependéncia
dos docentes para com a IES. Segundo Meyer e Allen (1991), a base Instrumental é a crenga de
que existem poucas alternativas de trabalho fora da organizacgdo. Esta identificagdo pode ter
relagdo também com o suporte oferecido pela organizacado, que representa uma perda signifi-
cativa na vida do colaborador, caso 0 mesmo deixe de trabalhar na instituicdo.

Ao analisar a base Instrumental (Recompensas e Oportunidades), a afirmativa que teve
maior concordancia foi a C24 que se refere a questao “A menos que eu seja recompensado de
alguma maneira, eu ndo vejo razées para despender esforgos extras em beneficio desta organi-
zagao', com média 1,732 com o 1,0765, demonstrando que os docentes acreditam que devem
esforcar-se além do que lhes é exigido, mas que para isso, necessariamente devem receber
beneficios extras em troca deste dedicacao.
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Diante destes resultados, percebe-se que este construto teve as menores médias da
escala aplicada, o que se pode concluir que os docentes realizam suas atividades dando o
melhor de si, sem a espera um reconhecimento extra por parte da IES. Este pode ser um indicio
de que os docentes pesquisados estao satisfeitos com o que ja lhes é concedido em troca de
seu trabalho. No tépico as seguir apresentam-se as médias referentes ao construto de suporte
organizacional.

4.2 Médias da Escala de Percepgao de Suporte Organizacional (EPSO)

A fim de compreender a percepg¢ao dos docentes quanto ao suporte organizacional ofere-
cido pela IES pesquisada, realizou-se a estatistica descritiva buscando a média e desvio padrao
da escala EPSO. Esta escala foi validada por Siqueira (2008), sendo a mesma composta por
nove afirmativas, na qual os respondentes escolheram alternativas por meio de uma escala
Likert de 5 pontos, com opg¢des que variaram de Discordo Totalmente a Concordo Totalmente.
No Quadro 3 foi apresentada a anélise das questoes que tiveram maior grau de concordancia
por parte dos entrevistados.

Tabela 1: Médias escala EPSO

ESCALA DE PERCEPCAO DE SUPORTE ORGANIZACIONAL MEDIA o

S3 - E possivel obter ajuda desta empresa quando tenho um problema. 4,166 0,953
S4 - Esta empresa realmente preocupa-se com meu bem-estar. 3,91 0,983
S9 - I’Esta empresa tenta fazer com que meu trabalho seja o mais interessante 3,892 1010
possivel.
S7 - Esta empresa preocupa-se com minha satisfagé@o no trabalho. 3,828 1,063
S6 - E_sta empresa estd pronta a ajudar-me quando eu precisar de um favor 3,580 1098
especial.
S5 - Esta empresa estaria disposta a ampliar suas instalagdes para me ajudar a 3548 1064
utilizar minhas melhores habilidades no desempenho do meu trabalho. ’ !
S8 - Esta empresa preocupa-se mais com seus lucros do que comigo. 2,561 1,200
S2 - Esta empresa nao considera meus interesses quando toma decisdes que me

2,248 1,101
afetam.
S1- Esta empresa ignoraria qualquer reclamagao de minha parte. 1,879 1,008

Fonte: Dados da Pesquisa 2018

De acordo com Tabela 1, a questdo com maior média foi a S3 referente a afirmativa "E pos-
sivel obter ajuda desta instituicdo quando tenho um problema” com média 4,166 e consequen-
temente com menor o de 0,9530. Nesse sentido, é possivel elucidar que a IES pesquisada esta
empenhada em oferecer auxilio aos docentes quando estes necessitam, possibilitando assim
que os mesmos consigam desenvolver suas atividades diarias, influenciando no comprometi-
mento dos mesmos para com a instituigdo.

Segundo Siqueira, Gomide (2008), o suporte no trabalho desempenha um papel impor-
tante, podendo atuar de forma direta ou indireta para suprir as necessidades dos colaborado-
res, em nivel emocional, instrumental e informacional.

Verifica-se também, que a afirmativa “Esta instituicdo realmente preocupa-se com meu
bem-estar’, obteve alto grau de concordancia, com a média de 3,911 e significancia o 0,9830.
Assim, percebe-se que a organizagdo pesquisada oferece suporte para que os docentes sin-
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tam-se bem, oferecendo a estes plano de carreira, planos de salde, assisténcia médica e aten-
dimento ao colaborador quando necessdrio, indo ao encontro com a ideia de Berthelsen et al.
(2008), no qual a organizagao tém a responsabilidade de garantir o desenvolvimento fisico e
social, valorizando um ambiente de trabalho saudavel, garantindo o bem-estar dos colabora-
dores que nela atuam.

Outra pergunta relevante foi a S7 referente a afirmativa “Esta instituicdo preocupa-se com
minha satisfagdo no trabalho'; a qual obteve uma média de 3,828 e 0. 1,0632. Na percepgao dos
docentes a IES preocupa-se com a sua satisfagcdo. Segundo Van et al. (2004) a satisfagdo no
trabalho refere-se ao quanto o trabalhador esta satisfeito com os colegas, com a organizacéao e
com a propria atividade laboral.

A afirmativa "“Esta instituicdo tenta fazer com que meu trabalho seja o mais interessante
possivel" que obteve média 3,892, identificou-se que a escola de formagao superior auxilia no
desempenho das tarefas dos seus docentes, tornando o trabalho destes interessante, con-
tribuindo para que estes permanecam na instituicdo. Assim sendo, percebeu-se que a IES
pesquisada oferece um grau satisfatério de suporte organizacional. Este suporte pode ser per-
cebido pelos docentes por meio de informagdes, materiais didaticos, plano de careira, assistén-
cia médica e psicolégica, além de um ambiente dindmico e colaborativo. Em outras palavras, a
IES faz com que os colaboradores estejam engajados, fazendo com que os docentes se sintam
como parte integrante da mesma, dando esfor¢os extra para atingir as metas da organizagéo e
incrementando o comprometimento dos docentes com organizagao.

4.3 Correlagao do Suporte no Comprometimento Organizacional

Este topico apresenta a relagdo entre o suporte organizacional oferecido pela IES pesqui-
sada e comprometimento dos seus docentes. Para tanto cruzou-se os dados obtidos na apli-
cacao das escalas EBACO e EPSO, transformando os seus fatores em indicadores, que foram
extraidos por meio da média aritmética dos itens correspondentes a cada um.

Na andlise de correlagdo empregou-se o teste de Sperman, que apresentou como variavel
preditora o construto “Suporte Organizacional’, conforme Tabela 2.

Tabela 2: Correlagdo dos Construtos de Comprometimento e Suporte Organizacional

SUPORTE ORGANIZACIONAL

CONSTRUTOS DO COMPROMETIMENTO (EBACO) - "
CORRELACAO SIGNIFICANCIA

Afetiva (Internalizacéo de Valores e Objetivos) 0,262** 0,001
Instrumental (Escassez de Alternativas) -0,008 0,923
Obrigagéao pelo Desempenho 0,252** 0,001
Obriga¢do em Permanecer 0,345%* 0,000
Afiliativa (Sentimento de Fazer Parte) 0,297** 0,000
Linha Consistente de Atividade 0,214** 0,007
Recompensas e Oportunidades -0,217** 0,006

**A correlacao é significativa no nivel 0,01
*A correlacdo é significativa no nivel 0,05

Fonte: Dados da Pesquisa 2018
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Os numeros publicados na Tabela 2 demonstram como varia o comprometimento dos
colaboradores em fungéo do suporte oferecido. Os nimeros obtidos no teste apontaram que
existem relagdes positivas quanto ao impacto do suporte no comportamento organizacional.

Segundo os estudos de Wiener (1982) o estado de continuacdo na organizagdo gerado
pelo sentimento de “sentir-se obrigado’, batizado como comprometimento normativo, que
reflete o sentimento de divida do trabalhador no sentido de retribuir um favor a organizagéo que
o emprega. Assim, com base na mensuragéo estatistica deste estudo, conclui-se que quanto
maior o suporte recebido, maior é o sentimento em permanecer no local com sentido de retri-
buir a oportunidade que Ihes foi concedida. Logo, quanto mais suporte a IES proporcionar
maior € a intencdo de permanecer na mesma.

Outro construto que evidencia a existéncia da relagdo do suporte organizacional sobre
o comprometimento dos docentes a base Afiliativa (Sentimento de Fazer Parte), que obteve a
correlagédo 0,297 e grau de significancia em 0,000. Medeiros et al. (2003) definiu a base afiliativa
relacionando-a ao reconhecimento e aceitagdo do individuo dentro de um grupo especifico,
identificando-o como parte integrante (membro) da organizagao.

Percebe-se com base neste autor que, no caso estudado, este fato ocorre que devido ao
devido ao fato que, tanto professores como os gestores da IES, fazem com que os colabora-
dores se sintam parte do grupo e que cada um contribui da sua forma para o crescimento da
universidade, sentindo-se importantes dentro da mesma.

A base Afetiva (Internalizagdo de Valores e Objetivos) também é destaca-se no estudo,
pois esta obteve uma correlagdo de 0,262 com grau de significadncia em 0,001. Percebe-se,
pelas médias das respostas dos pesquisados que os valores pessoais estdao de acordo com os
institucionais, gerando um sentimento de comprometimento, pois na percepc¢ao dos docentes,
quando a instituicdo alcanca seus objetivos organizacionais estes tendem a alcangar os seus
objetivos pessoais também. Esta base explica o vinculo o qual o trabalhador identifica-se com
a instituicdo e seu envolvimento com trabalho acontece por meio de uma conexao afetiva e o
sentimento de bem-estar, de sentir-se feliz e desejar estar na mesma, identificando-se profun-
damente com os seus propédsitos (MOSCON, 2013).

A base instrumental obteve uma correlagdo negativa, isto significa que a medida que o
suporte organizacional aumenta, o sentimento de estar empregado nesta instituicdo por escas-
sez de alternativas imediatas de trabalho diminui, apresentando uma correlagdo de -0,008.
A percepgéao de continuagdo do vinculo empregaticio em fungdo de néo existir nada melhor
naquele momento reduz ao passo que a organizagao contratante oferece melhores condigdes
de trabalho aos professores, trazendo os mesmos para um vinculo mais afetivo com a universi-
dade (BASTOS; AGUIAR, 2015).

Enfim, conclui-se no teste de correlagdo que a base que obteve a relagdo mais forte com
o suporte organizacional oferecido foi a obrigagdo em permanecer, ou seja, o sentimento que
prepondera entre os docentes é que nado seria certo por parte deles deixar a instituicdo que os
contratou, pois estes tém uma obrigagdo moral com a mesma e as demais pessoas envolvidas
(alunos, colegas, grupos de trabalho) e de certa forma sentir-se-iam culpados caso abandonas-
sem o emprego (MEDEIROS et al.,, 2003).
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5 CONCLUSOES

O presente estudo alcangou o objetivo proposto de analisar a relagdo do suporte organi-
zacional com o comprometimento dos docentes de uma instituicdo de ensino superior privada
da regido central do Estado do Rio Grande do Sul. A investigagao obteve resultados congruen-
tes com as teorias supracitadas no referencial tedrico e, de maneira geral, infere-se que houve
contribuigdes significativas a respeito da necessidade de oferecer suporte organizacional aos
colaboradores em prol de obter um vinculo de comprometimento com a organizagao.

Para alcangar o objetivo deste trabalho foram utilizadas a Escala de Bases do Compro-
metimento Organizacional (EBACO), desenvolvida por Medeiros et al. (2003) e a Escala de
Percepgao do Suporte Organizacional (EPSO) proposta por Siqueira (2008). Por meio de pro-
cedimentos estatisticos verficou-se a influéncia de um construto sobre o outro, tendo como
variavel predito o suporte organizacional.

No célculo das médias dos construtos do comprometimento organizacional destaca-
ram-a bases comportamentais obrigagédo pelo desempenho, base afetiva e base afiliativa. No que
tange a base afetiva, esta representa para os docentes algo além da simples lealdade passiva,
envolvendo uma relagdo ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si para contribuir com o
bem-estar da organizagao. Ja a base afiliativa percebe-se que os docentes possuem consideravel
inter-relacédo entre si, pois possuem o sentimento de que sdo aceitos pelo grupo de trabalho.

Cada pessoa é caracterizada por relagdes positivas e negativas com cada dimenséo do
comprometimento, variando de intensidade com cada uma dessas dimensoes e ainda que a
organizagao pesquisada esta sempre empenhada em dar o suporte necessario para docentes,
criando um vinculo de comprometimento e cultivando conexdes positivas dentro do ambiente
organizacional.

Comprovou-se por meio da correlagdo linear que existe influéncia positiva do suporte
organizacional oferecido sobre o comprometimento dos seus docentes. Por meio desta andlise,
concluiu-se é relevante o investimento em boas condi¢des de trabalho para os professores,
pois quanto maior o suporte disponibilizado, mais comprometidos estarao os trabalhadores da
organizacao.

Com base nesta conclusao, também se diagnosticou que a IES se empenha em oferecer
auxilio aos docentes quando estes necessitam, possibilitando assim que os mesmos consigam
desenvolver suas atividades diarias, pois identificou-se alto nivel de comprometimento entre os
respondentes.

Como limitagdes deste estudo ressalta-se a dificuldade a abrangéncia da pesquisa reali-
zada por Google Docs, pois o retorno dos questionarios respondidos foi de 38,96% em relagéo
ao total de professores da Instituicdo pesquisada. Para estudos futuros sugere-se a aplicagao
destas escalas em uma IES publica, viabilizando um estudo comparativo entre comprometi-
mento e suporte organizacional em instituicdes publicas e privadas, identificando diferentes
padroes de comportamentos nao focalizados na presente pesquisa.
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