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COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO DE CASO NO
DEPARTAMENTO DE ARQUIVO GERAL DA UFSM

Aline Medianeira Ramiro Vedoin®
Franciele Simon Carpes’

RESUMO: Este artigo versa sobre um estudo do grau de comprometimento dos colaboradores do
Departamento de Arquivo Geral, da Universidade Federal de Santa Maria. Dessa forma, o processo de
pesquisa contemplou num primeiro momento, um estudo tedrico sobre comprometimento
organizacional e apos, partiu-se para a elaboracdo de um instrumento de coleta de dados. O
guestionario adotado na pesquisa subsidiou-se no modelo de Meyer, Allen e Smith (1993),
considerando os trés componentes do comprometimento organizacional (afetivo, instrumental e
normativo). O universo de pesquisa foi composto de vinte colaboradores, sendo que o indice de retorno
foi de 100%. Apos andise e interpretacdo dos questionarios, buscou-se apreciar as trés bases sob o
prisma da teoria confinante as respostas coletadas. Assim sendo, os resultados sinalizaram que existe
uma integracdo dos colaboradores em relacdo a identidade da organizacéo, 0s quais se encontram
comprometidos com as estratégias da mesma e, por conseguinte, envolvidos com a cultura
organizacional. Portanto, visumbra-se cada vez mais a relevancia da difusdo da aplicabilidade destes
estudos de comprometimento no cendrio organizacional, a fim de que os mesmos sirvam de balizadores
para melhorias continuas em gestdo e administracéo.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Arquivistas. Arquivo. Colaborador.

INTRODUCAO

Este trabalho apresenta um estudo sobre o grau de comprometimento dos colaboradores do
Departamento de Arquivo Geral da Universidade Federal de Santa Maria (DAG-UFSM). Entende-se
por colaborador como aguele que ajuda, ampara, facilita algo ou alguém para se atingir determinado
objetivo, ou sgja, é aquela pessoa importante que sempre busca agregar de alguma maneira®. Sendo
assim, nosso universo de colaboradores do DAG compreende os servidores técnico-administrativos
lotados no DAG e pertencentes ao quadro funcional da UFSM, assim como também os funcionérios
contratados mediante terceirizag&o.

Este artigo é composto de seis seces. Na primeira, apresentam-se 0s aspectos introdutorios.
Apés, realizou-se um aporte tedrico sobre comprometimento organizacional a partir de seus principais
expoentes. Em seguida, apresenta-se 0 contexto, isto €, o locus de aplicacdo desta pesquisa: 0

Departamento de Arquivo Geral da UFSM. Na quarta parte, encontra-se a metodologia adotada para
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% Fonte: Site Administradores — O portal da Administragdo. Disponivel em: http://www.administradores.com.br/informe-
sefartigos/a-diferenca-entre-funcionario-e-colaborador/38577/. Acesso em: 20 jul.2010.
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desenvolver a pesguisa, ou sgja, 0s métodos e técnica que possibilitaram o levantamento, coleta,
classificagéo e andlise dos dados. O processo desde a apresentacdo até a discusséo dos resultados da
presente investigacdo € descrito na secdo subsequente. Na Ultima se¢do, agregam-se as consideraces
concludentes da pesquisa, bem como seus possiveis desdobramentos e contribuigdes para futuras

pesquisas.

1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

A interacdo entre homem e organizacdo, ha muito tempo, configura-se como objeto de
investigacdo. Assim, tracando-se uma linha de evolucéo historica, visualiza-se que desde a perspectiva
da administracdo cientifica do trabalho até as linhas de pensamento contemporaneas, a relacdo
individuo-organizagdo sempre esteve no foco das discussdes, sendo que nas Ultimas décadas, a analise
do comprometimento vem se aprofundando. (CANCADO; GENELHU; MORAES, 2007, p. 05).

Neste aspecto, de acordo com Genelhu (2004), no que tange as teorias administrativas e a
relacdo com o comprometimento, infere-se 0 aprofundamento da abordagem de comprometimento,
sendo gue num ponto inicial temos a Escola Classica de Taylor e Fayol, a qual evidenciava a ndo
existéncia de integracdo entre o individuo e organizagdo. Com o passar dos anos, varias teorias
administrativas foram surgindo, culminando-se na abordagem das organizactes de aprendizagem, isto
€, arelacdo do individuo com a organizacdo ocorre via aprendizagem.

Dessa forma, visualiza-se a contribuic¢éo destas teorias a fim de entender a evolucdo do conceito
de comprometimento organizacional. Pois, a partir destes desdobramentos de como se articula arelacéo
individuo-organizac8o, € que se enseja um maior esclarecimento e andlise do vinculo que se estabelece
entre os colaboradores e suas organizagdes empregadoras.

Assim, o conceito de comprometimento organizacional é estudado por inimeros tedricos. Num
primeiro momento, houve o classico trabalho de Mowday; Steers; Porter, em 1982. Outros expoentes
neste assunto foram Meyer e Allen (1991), os quais preconizaram um modelo que engloba trés
dimensdes basicas: afetiva, instrumental e normativa. Sendo que, para fins deste ensaio, sera a partir do
estudo de Meyer, Allen e Smith (1993) a construcdo da presente pesquisa.

Portanto, definir, em termos conceituais, a palavra comprometimento ndo tem sido tarefa fécil, e
conforme Costa (2007, p. 25) “a tradicdo de pesquisa sobre comprometimento ndo tem conseguido

precisar, claramente o significado dessa expressao” e 0 mesmo autor coloca ainda que “ muitos estudos

tratam de maneira imprecisa, ambigua e até mesmo redundante este fendmeno”.



Estudos quanto a definicdo do termo comprometimento no Brasil sdo balizados a partir de
Bastos et a (1994), o qual buscou estabelecer um significado para a palavra comprometimento. Este
estudioso estabeleceu vérios significados para a palavra comprometimento, sendo abordado o
comprometimento com um significado de engajamento, agregamento e envolvimento.

Quanto ao caréter disposicional, Bastos et a (1994) divulga como uma descri¢do ndo somente
das agdes, contudo do proprio individuo, e, por conseguinte, toma-se como um estado, caracterizado

por sentimentos ou reacOes af etivas positivas tais como alealdade em relacéo a algo.

Apresentam um enfoque para o conceito de comprometimento considerando-o como um jogo
de diversos fatores que podem estar associados aos motivos de persistir numa relagdo ou em
termos de vinculo psicolégico que ultrapassam a persisténcia nessa relagdo (ARRIAGAV e
AGNEW, 2001 apud COSTA, 2007, p. 26).

E ainda, Medeiros e Enders (1998), corroboram que comprometimento trata-se de uma forte
crenca, bem como uma aceitacdo dos valores e objetivos da organizagdo e ainda, trata-se de estar
disposto a exercer um esforgo significativo em prol da organizacdo e um forte desgjo de se manter
como membro da organizacao.

Conforme Senge (1998, p. 246), por comprometimento entende-se como “um sentimento total
de responsabilidade na transformac&o das metas e objetivos em realidade”.

Bastos (1994 apud Costa, 2007), coloca outras expressdes que conjugam O termo
comprometimento, a saber: desgjo de permanecer, de continuar, sentimento de orgulho por pertencer,
identificacdo, apego, envolvimento com os objetivos e valores, engajamento, exercer esforco, empenho
em favor de.

Assim sendo, visuaiza-se que embora 0 uso do termo comprometimento gere algumas dividas,
num sentido geral, coaduna-se que 0s usos de comprometimento denotam a nog¢do de algo que amarre
(une, ata) um individuo a alguma coisa. (COSTA, 2007).

Portanto, em suma, 0 comprometimento revela-se como “um conjunto de sentimentos e agoes
do individuo em relacdo a sua organizacdo” (MEDEIROS e ENDERS, 1998, p. 69). Meyer e
Herscovitch (2001 apud Carvalho, 2007) ainda citam que o termo comprometimento pode apresentar

alguns aspectos em relacdo ao contexto do trabal ho, a saber:

1- comprometimento com a organizagdo, andisado por Mowday et a. (1982); 2-
comprometimento com a ocupacdo ou profissdo, pesquisado por Blau (1985), Meyer, Allen e
Smith (1993), 3- comprometimento com equipes e lideranca, analisado por Becker, (1992); 4-
comprometimento com os objetivos, estudado por Campion e Lord (1982) e 5-
comprometimento com as carreiras pessoais, estudado por Hall (1996).



Outro aspecto na conjuntura de comprometimento organizacional, diz respeito as suas
perspectivas, as quais podem ser analisadas de maneira unidimensional ou multidimensional.

Entende-se por uma perspectiva unidimensional aguela que toma o comprometimento

organizacional como uma atitude global frente & organizacdo. Por outro lado, uma perspectiva

multidimensional envolve a decomposicdo do comprometimento organizacional em v&rios

subescores que podem se reportar a diferentes focos que integram uma organizagdo
(REICHERS, 1985 apud COSTA, 2007, p. 19).

Conforme Carvalho (2007), alguns autores revelam o comprometimento a partir de um
construto unidimensional, isto &, referente a satisfacdo no trabalho como uma atitude geral frente ao
trabalho em sua totalidade, em contrapartida outros autores colocam a partir de um construto
multidimensional, ou sgja, relacionado a um conjunto de reagdes especificas, a varios elementos que
compdem o trabalho e que acabam gerando a satisfacdo ou insatisfacdo dos individuos. Assim sendo,
Meyer e Allen, a partir de seus estudos, contribuiram significativamente para a consolidagdo do

construto multidimensional.

1.1 Modelo de comprometimento or ganizacional proposto por Meyer e Allen

Conforme Cancado; Genelhu; Moraes (2007) o modelo de comprometimento organizacional
sugerido por Meyer e Allen (1991) tem ocupado uma posicdo de destaque junto as investigactes
realizadas em torno do tema. Sua sustentacdo encontra-se alicercada na abordagem dos trés
componentes: @) afetivo: relativo as expectativas atendidas e as condi¢des de trabalho; b) instrumental:
associado a disponibilidade e beneficios do emprego; e ¢) normativo: relacionado aos sentimentos de
dever e valores pessoais.

De acordo com Meyer e Allen (1991), definem-se os comprometimentos da seguinte maneira:

Affective commitment (comprometimento afetivo) — referindo-se a um envolvimento
emociona do empregado onde ocorre uma identificagdo com a organizacdo. “ Empregados com
um forte comprometimento afetivo permanecem na organizagdo porque assim o querem”;

Continuance commitment (comprometimento instrumental) — referindo-se a um
comprometimento percebido como custos associados por deixar a organizacdo. “Empregados
cujo vinculo principal com a organizacdo € baseado no comprometimento instrumental,
permanecem na mesma porque precisam”;

Normative commitiment (comprometimento normativo) — refletindo um sentimento de
obrigagdo de permanecer na organizagdo. “Empregados com um ato nivel de
comprometimento normativo sentem que devem permanecer na organizacdo” .



A partir destas conceituagdes, Cancado; Genelhu; Moraes (2007, p. 11) expdem as razbes que
guiam a permanéncia do empregado na organizag&o, as quais se baseiam na distin¢cdo da natureza
psicoldgica dos trés vinculos e componentes do comprometimento organizacional, 0s quais sdo: 0
desgo (afetivo), a necessidade (instrumental), e a obrigagdo moral (normativo).

Outra importante contribuicdo de Allen e Meyer (1991, p. 3), revela-se com a caracterizagcdo

dos individuos de cada componente do comprometimento da seguinte forma:

Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na organizacdo porque eles
guerem, aqueles com comprometimento instrumental permanecem porque eles precisam e
aquel es com comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sdo obrigados.

O modelo de conceitualizacdo de Meyer e Allen, dentre os diversos modelos existentes de
comprometimento, trata-se do modelo de maior aceitacdo entre os pesquisadores. Portanto, vislumbra-
se uma aceitacdo a nivel internacional, o qual tem sido validado em vérias culturas. (MULLER et al,
2005).

Cancado; Genelhu; Moraes (2007) apresentam que a partir deste modelo, tem se consolidado e
balizado a construcdo de instrumentos de coleta de dados, afim de verificar diversas realidades. Assim,
guestionarios desenvolvidos tém sido aplicados, testados e validados, em diversas pesquisas no Brasil,
como pode ser observado nas pesquisas desenvolvidas por Medeiros (1997), Rego e Souto (2004) e
Dias (2005), dentre outros.

Assim sendo, corroborando do papel deste modelo e de uma tendéncia atual de referencié-lo,
sera a partir dos autores Meyer e Allen que se subsidiara a presente pesquisa, a fim de evidenciar a
relevancia e a atualidade do estudo do comprometimento no trabal ho, visto que as organizacdes tendem
a ficarem cada vez mais enxutas e mais flexiveis, logo, tornam-se cada vez mais importantes aqueles
gue la permanecem. Portanto, surge entdo a necessidade de se procurar acOes de gestdo que
possibilitem assegurar o comprometimento dos empregados com a empresa. (MEYER e ALLEN,
1991).

2 O CONTEXTO: Departamento de Arquivo da UFSM*

O Departamento de Arquivo Geral (DAG) € o 6rgéo responsavel pelas politicas arquivisticas da
Universidade. Originou-se da reestruturacéo da, na época, Divisdo de Servicos Gerais, vinculada a Pro-

Reitoria de Administracdo. O DAG foi criado com a finalidade de plangjar e coordenar as atividades

* Fonte: Site da Universidade Federal de Santa Maria. Disponivel em: www.ufsm.br/dag . Acesso em: 10 jul.2010.
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concernentes ao sistema de arquivos da Universidade. Assim, em dezessete de janeiro de 1990, em
sessdo do Conselho Universitério, foi aprovado o projeto para a instituicdo de um sistema de arquivos
paraa UFSM.

Em 22 de dezembro de 2006, foi aprovado o projeto de reestruturagcdo da Divisdo de Arquivo
Geral, na 6632 Sessdo do Conselho Universitério, pelo parecer n°. 114/06 da Comissdo de Legislacdo e
Regimentos e Resolucdo n°. 016/06. Por meio deste projeto a Divisdo de Arquivo Geral passou a
denominar-se Departamento de Arquivo Geral, constituindo-se na estrutura organizacional da UFSM
como Orgéo suplementar central.

Como ¢6rgédo suplementar centra da UFSM, subordinado diretamente ao Reitor, sob a
supervisdo administrativa da Pré-Reitoria de Administracdo, o DAG tem por finalidade coordenar o
sistema de arquivos na UFSM, mediante a adogdo de politicas de gestdo documental, constituindo-se
em um instrumento de apoio a administracdo, a pesguisa histérica ou cientifica, na defesa dos
interesses da Universidade e dos direitos do cidadéo.

Mais especificamente seus objetivos sdo: desenvolver uma politica de gestdo documental;
constituir e preservar o Fundo Documental da UFSM, servindo como referéncia, informagado, prova ou
fonte de pesguisa cientifica; assessorar a Comissdo Permanente de Avaliacdo de Documentos no
processo de avaliagdo documental; coordenar e supervisionar as atividades rel acionadas com protocolo,
arquivos setoriais, arquivo permanente e servicos de reprografia; racionalizar a producéo documental.

O DAG mantém sob sua custédia documentos permanentes oriundos das atividades dos 6rgéaos
administrativos e das unidades de ensino, pesquisa e extensdo que compde a universidade.

Dentre as politicas arquivisticas instituidas desde a criagdo do DAG, destacam-se: defini¢do de
politicas e procedimentos arquivisticos; informatizacdo do protocolo; implementacdo de politicas de
avaliacdo; estruturacdo da comissdo de avaliacdo de documentos; orientacdo de procedimentos de
destinacdo, andlise e aprovacdo de tabelas de temporalidade; expansdo do espaco fisico para abrigar o
acervo; e planegjamento e elaboracdo de politicas de descricéo.

O projeto de implementacdo do sistema de arquivos da UFSM foi aprovado em 17 de janeiro de
1990, na 438° Sessdo do Conselho Universitario. Os objetivos do sistema de arquivos da UFSM
constituem-se em suprir a ingtituicdo de todas as informagfes necessarias ao processo de andlise e
tomada de decisdes; racionaizar a producdo documental; garantir a implementacdo de uma politica de
avaliacdo de documentos e preservar o Fundo Documental da UFSM como parte integrante dos fundos
da Administracdo Federal.

Os fundos documentais da UFSM foram definidos com o estudo da evolucdo da estrutura

organizaciona dos Fundos Documentais, que foram construidas apds andlise e estudos dos estatutos,
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regimentos, resolucdes e publicacbes da UFSM, compreendendo o periodo de 1931 a 1999. Dentre as
publicacbes do DAG destaca-se: Projeto de Implantacdo do Sistema de Arquivos da UFSM (1992);
Tabela de Temporalidade de Documentos da Pro-Reitoria de Recursos Humanos (1998); Uma Politica
de Arranjo Documental para a Universidade Federal de Santa Maria (2001); e Controle de Processos
(2003).

3METODOLOGIA

Conforme Silva e Menezes (2001) a presente pesquisa, do ponto de vista de sua natureza pode
ser considerada aplicada e do ponto de vista da forma de abordagem do problema é considerada
qualitativa, visto que “a interpretacdo dos fendmenos e a atribuicdo de significados sdo bésicas no
processo de pesguisa qualitativa’ (Ibid., p. 20). Do ponto de vista de seus objetivos, caracteriza-se por
uma pesquisa descritiva, isto €, objetivou descrever caracteristicas de determinada populacéo ou
fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre varidveis (GIL, 1991). Este tipo envolve a utilizacdo
de técnicas padronizadas para a coleta de dados.

Quanto ao processo de coleta de dados, o instrumento de coleta adotado foi um questionario
abarcando 2 (duas) partes. A primeira parte foi composta de questdes fechadas, nas quais foram
col etados dados sobre algumas caracteristicas gerais dos respondentes. A segunda parte do questionério
trouxe 13 (treze) questdes do instrumento utilizado por Meyer, Allen e Smith (1993) e validado por
Medeiros e Enders (1998). Por conseguinte, o questionério utilizado foi do tipo de Likert com respostas
naescaade 1 a5 (um acinco), variando de Discordo Totalmente a Concordo Totalmente.

Quanto ao universo de pesquisa, coloca-se que foram entregues 20 (vinte) guestionarios aos
colaboradores em atividade. Foram recebidas 20 (vinte) respostas dos questionarios, representando
100% deles, os quais tiveram suas respostas apresentadas, neste trabalho, na forma de gréficos, além de
analisadas e comentadas, permitindo a concluséo de alguns pontos quanto a realidade vivenciada pelos
colaboradores.

Deste modo, aplicou-se um instrumento de coleta de dados a fim de estudar o grau de
comprometimento destes profissionais, através da andlise das respostas assindadas junto as

fundamentacdes tedricas existentes acerca da presente tematica.



4 ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

A partir da andlise dos resultados pode-se concluir, inicialmente, que os colaboradores do
Departamento de Arquivo Geral da UFSM séo em sua maioria do sexo feminino; de idade entre 25 e 45
anos, estado civil casado; com rendimento mensal familiar entre R$ 4.651,00 até R$ 13.950,00; possuli
pos-graduacdo completa; e, trabalham amais de 20 anos no Departamento.

A seguir apresentam-se os resultados da segunda parte do questionario aplicado, com o objetivo
de analisar o comprometimento afetivo, normativo e instrumental, de acordo com o modelo de Meyer e
Allen (1991).

No que se refere ao comprometimento afetivo, o qual é caracterizado pela identificacdo do
individuo com a organizacéo, por meio do estabelecimento de vinculos emocionais, foram abordadas
cinco guestdes. Neste comprometimento o individuo assume uma postura positiva e ativa diante do
trabalho e da organizagdo, pois os colaboradores mais comprometidos afetivamente possuem maior
tendéncia em sentirem-se motivados a contribuir mais vigorosamente para a organizagdo, com um
menor turnover, absenteismo mais baixo e desempenho mais elevado (BAIA et al, 2006).

Cada pergunta abrangia o seguinte: Questéo 1 - Eu realmente sinto os problemas do DAG como
se fossem meus; Questédo 2 - O DAG tem um imenso significado pessoal para mim; Questdo 3 - O
DAG merece a minha leadldade; Questdo 4 - Na situacdo atual, ficar no DAG € na redlidade uma
necessidade tanto quanto um desgjo; e Questdo 5 - Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha

carreiraao DAG. O gréafico abaixo apresenta os resultados dessas questdes.
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Figura 1 — Gréfico referente ao Comprometimento Afetivo.



Os dados apresentados no gréfico acima evidenciam um forte envolvimento emociona da
maioria dos entrevistados com a organizagdo. Sendo assim, notase um desgjo de permanecer
trabalhando no Departamento, ndo apenas por necessidade, mas também por sentirem vontade de
permanecer no mesmo. Também se observa uma forte lealdade com o Departamento, pois o individuo
se identifica com a organizacdo e com os objetivos dela. Portanto, pode-se inferir que a maioria dos
colaboradores do DAG desgja contribuir, bem como possui um sentimento de orgulho em permanecer
na organi zagao.

Com relagdo ao comprometimento normativo, que ocorre quando a pessoa permanece na
organizagdo porgue tem uma obrigagdo moral, foram abordadas 4 questBes, buscando também
identificar o nivel dessa dimensdo do comprometimento. Assim, o0 enfoque normativo envolve o
sacrificio pessoal associado a deixar 0 emprego, ou segja, este sacrificio se vincula as pressoes
normativas, advindas da prépria cultura organizacional do ambiente, por meio de normas e regras da
organi zagao.

Nesse sentido, o0 comprometimento normativo aborda as seguintes indagacoes. Questéo 6 - Eu
ndo deixaria o DAG agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas dagui; Questdo 7 — Eu
me sentiria culpado se deixasse 0 DAG agora; Questdo 8 — Mesmo se fosse vantagem para mim, eu
sinto que ndo seria certo deixar 0 DAG agora; Questdo 9 — Eu devo muito ao Departamento. Os

resultados referentes a essas questdes séo apresentados no grafico abaixo:
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2

l .

(o]

6 7 8 9

NUumero da questéo

Figura 2 — Gréfico referente ao Comprometimento Normativo.



As questBes relacionadas a dimensdo normativa demonstram que a maioria concorda em parte
com a obrigacdo em permanecer na organizacdo. A maioria sente que possui uma obrigacdo moral com
0s colegas e que ndo seria certo deixar o DAG neste momento, mesmo gue fosse mais vantajoso. Ainda
assim, observa-se um equilibrio quanto a culpa por deixar o DAG.

O comprometimento instrumental se refere aos custos associados por deixar a organizagéo,
envolvendo, portanto um calculo de perdas e ganhos nas trocas que o individuo faz com a organizacéo,
bem como a disponibilidade e beneficios do emprego. Portanto, quando um funcionario permanece na
empresa por causa das recompensas e custos relacionados a sua saida da mesma, ele possui
comprometimento instrumental, que também é denominado como calculativo (BAIA et al, 2006).

Esta dimensdo do comprometimento contempla quatro questdes, a saber: Questdo 10 - Se eu
decidisse deixar 0 DAG agora, minha vida ficaria bastante desestruturada; Questéo 11 — Eu acho que
teria poucas aternativas se deixasse o0 DAG; Questdo 12 — Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil
paramim, deixar 0 DAG agora; e, Questdo 13 — Uma das poucas consequiéncias negativas de deixar o
DAG seria a escassez de aternativas imediatas. Por meio do grafico abaixo sdo apresentados os

resultados dessas quatro questdes:
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—‘ 0 Concordo em Parte

m Concordo totalmente

NJmero de servidores
o
L

| i
[0}
10 11 12 13

NUumero da questao

Figura 3 — Gréfico referente a0 Comprometimento | nstrumental.

Os dados apresentados demonstram que houve certo equilibrio nas respostas segundo o enfoque
instrumental. Neste sentido, nem todos os colaborados do Departamento permanecem por necessidade.
Observa-se que a maioria dos servidores acredita que teriam aternativas, caso deixassem o

Departamento. Assim, a maioria acredita que haveria possibilidades futuras de melhores oportunidades
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no mercado de trabalho. Ent&o, de maneira geral, infere-se que os colaboradores ndo estéo ligados ao
DAG apenas pela necessidade.

A andlise dos resultados demonstra um grau de comprometimento muito alto dos colaboradores
do DAG, destacando-se por meio destes dados que a base do vinculo afetivo predominou. Nesse
sentido, de acordo com a fundamentacdo tedrica, os individuos comprometidos afetivamente se
identificam e créem nos valores e objetivos da instituicdo e tém forte crenca e desgjo de se manterem e

atuarem em favor da organizagao.

5 CONSIDERACOESFINAIS

Entende-se por comprometimento organizacional como o vinculo que conecta o individuo a
organizagao na qual trabalha. Neste sentido, este vinculo pode ser estabelecido de diversas formas e se
encontra diretamente ligado ao desempenho organizacional. Dessa forma, ter colaboradores
comprometidos tratase de um diferencial competitivo, pois se possibilita compreender o
comportamento humano, visto que qualquer organizacdo bem sucedida precisa, necessariamente,
atender de anteméo as satisfagbes de seu cliente interno.

Ao se andlisar o nivel de comprometimento organizacional, observa-se que a dimensdo do
comprometimento mais forte presente na populacéo estudada € a de base afetiva. 1sso remete que 0s
colaboradores do DAG se sentem ligados emocionamente ao Departamento, dessa forma se
identificam e envolvem-se com a organizagdo e ali permanecem porque querem. Portanto, nesta
dimensdo de comprometimento fica claro que os colaboradores encontram-se unidos ao departamento
em funcdo do atendimento de expectativas, bem como por necessidades pessoais, e tudo isso, é
expresso por meio de sentimentos de gostar e desejar dar 0 méximo de si em prol da organizagéo.

Sendo assim, a partir da presente pesquisa verificou-se que o grau de comprometimento dos
colaboradores do Departamento de Arquivo Geral da UFSM é atamente satisfatorio. A partir disso,
diagnostica-se a relevancia de estudos sobre comprometimento a medida que servem de balizadores

para melhorias em gest&o e administragdo de pessoas.

ABSTRACT: This article discusses a study of the degree of commitment of employees of the
Department of General Archives of the Federal University of Santa Maria. Thus, the search process
contemplated at first, a theoretical study of organizational commitment, and after he went to the
elaboration of an instrument to collect data. The questionnaire adopted in the research subsidized by the
model of Meyer, Allen and Smith (1993), considering the three components of organizational
commitment (affective, continuance and normative). The research universe was composed of twenty
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employees, and the rate of return was 100%. Analysis and interpretation of questionnaires aimed to
assess the three bases from the perspective of the theory confining the responses collected. Therefore,
the results showed that there is integration of employees regarding the identity of the organization,
which are committed to the strategies of the same and therefore involved with the organizational
culture. Therefore, we conjecture is increasingly important to the spread of the applicability of these
studies of commitment in the organizational setting, so that they serve as indicators for continuous
improvements in management and administration.
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