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RRRRRESUMOESUMOESUMOESUMOESUMO

Neste estudo foi realizada a validação do modelo de conceitualização de três componentes do
comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991), utilizando o instrumento de 18 itens,
reduzido e modificado pelos autores (Meyer, Allen e Smith, 1993). Para a validação foi utilizada
a Análise Fatorial, que confirmou a estrutura tri-dimensional do comprometimento: afetiva,
instrumental e normativa. Com os escores fatoriais, em face dos três componentes da teoria,
foram agrupados os indivíduos em oito padrões distintos de comprometimento organizacional,
utilizando Análise de Cluster e combinando componentes de comprometimento. A partir dos
padrões de comprometimento estabelecidos, foram examinadas as relações existentes entre estes
padrões e a performance no trabalho dos indivíduos, medida através da avaliação dos supervisores,
em três bases: produtividade, centralidade no trabalho e comprometimento. Com a análise de
variância foram identificados os padrões de comprometimento que se diferenciam em relação a
sua performance no trabalho: o padrão de comprometimento afetivo-normativo, o comprometido
nas três dimensões e o padrão instrumental-afetivo. Foram entrevistados 373 empregados e seus
supervisores em 201 pequenas empresas no Estado do Rio Grande do Norte, na indústria, comércio
e serviços.

Palavras-chaves: comprometimento; comprometimento organizacional; avaliação de performance;
comportamento organizacional.

AAAAABSTRACTBSTRACTBSTRACTBSTRACTBSTRACT

In this study, a validation of the Meyer and Allen (1991) three component conceptual model of
organizational commitment was undertaken, using their reduced and modified 18 item instrument.
Three hundred and seventy-three employees and their supervisors in 201 small firms in the
industrial, commercial and service sectors in the State of Rio Grande do Norte, Brazil, were
interviewed. Factor analysis, which confirmed the tree dimensional commitment structure:
affective, continuance and normative, was utilized for the validation. Applying cluster analysis to
the factor scores and combining commitment components, individuals were grouped into eight
distinct patterns of organizational commitment.  The relationships existing among patterns of
organizational commitment and individual job performance, measured by supervisors’ evaluation
on the bases of productivity, work centrality and organizational commitment, were examined.
The patterns of commitment that differentiate the individuals in relation to their work performance:
the affective-normative pattern of commitment, the pattern of commitment on the three components
and the continuance-affective pattern, were identified by the use of analysis of variance.

Key words: work commitment; organizational commitment; Meyer and Allen model; employee
performance; organizational behavior.
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IIIIINTRODUÇÃONTRODUÇÃONTRODUÇÃONTRODUÇÃONTRODUÇÃO

O comprometimento organizacional tem sido estudado profundamente nos últi-
mos 40 anos. O seu enfoque principal é o de encontrar resultados que expliquem
os níveis de comprometimento do indivíduo no trabalho. A grande maioria dos
estudos procuraram formular modelos para quantificar o comprometimento e
estudá-lo em face de variáveis que o antecedem e variáveis que lhe são conseqüen-
tes (Medeiros, 1997).

Na década de 90 especial atenção foi dada, pelos pesquisadores do comprome-
timento, à validação do modelo de conceitualização de três componentes do com-
prometimento organizacional desenvolvido pelos professores canadenses John P.
Meyer e Natalie J. Allen (1990, 1991, 1993 e 1997). Neste modelo os autores
abordam o comprometimento organizacional em três bases: afetiva, instrumental
e normativa.

O presente estudo tem como objetivo geral a validação do modelo de
conceitualização de três componentes do comprometimento organizacional
proposto por Meyer e Allen (1991). Para essa validação aplicamos o instrumento
modificado pelos autores em 1993, utilizado para se medir o comprometimento
em face das três bases conceitualizadas pelo modelo de três componentes de com-
prometimento organizacional (Meyer, Allen e Smith, 1993).

O objetivo deste trabalho foi também o de identificar os níveis de comprometi-
mento dos indivíduos, em face dos três componentes do modelo e da forma desse
comprometimento através da combinação dos componentes presentes em cada
indivíduo. A partir da forma do comprometimento identificado e de padrões do
comprometimento organizacional estabelecidos, procuramos relacionar os padrões
com a performance dos indivíduos no trabalho, abordando a produtividade, a
centralidade no trabalho e o próprio comprometimento, avaliado pelos seus
supervisores.

Uma das grandes preocupações das organizações, tanto no meio acadêmico
como no empresarial, é a de conseguir selecionar e manter, no seu quadro funcio-
nal, indivíduos competentes, dedicados, engajados e, principalmente, envolvidos
com os problemas da organização. Como afirma Valentim (1992, p. 183),“há
vagas sim, senhores. Há vagas para quem esteja disposto ao sacrifício, ao traba-
lho, cuja maior recompensa não seja medida em valores taxados e passageiros”.
O que o autor tenta mostrar é que há hoje uma busca por pessoas que não traba-
lham só pelo salário ou por benefícios imediatos, mas trabalham pelo prazer, pelo
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significado que o trabalho tem para a vida delas e que são relacionados com suas
vidas.

Nem sempre as organizações estão satisfeitas com os seus recursos humanos,
apesar de tentar estimular os indivíduos através de diversos meios e com as mais
variadas recompensas. McGregor (1992, p. 46) faz um questionamento que se
aproxima em demasia do problema da pesquisa: “Por que as pessoas não são
produtivas? Pagamos bons salários, oferecemos boas condições de trabalho, da-
mos excelentes benefícios complementares e emprego estável. No entanto, parece
que as pessoas não querem fazer mais que o esforço mínimo”. Os questionamentos
levantados por McGregor (1992) poderiam ser traduzidos da seguinte forma: Por
que as pessoas não são comprometidas com a organização?, ou, Que fatores estão
faltando ao empregado para que ele seja comprometido?

A importância deste trabalho reside também em se fazer um estudo sobre o
comprometimento organizacional nas pequenas empresas privadas, levando-se
em consideração as características regionais do Brasil e do nordeste. A maioria
dos estudos realizados sobre comprometimento se concentram no exterior e os
estudos brasileiros se concentraram em empresas públicas. Esse estudo em pe-
quenas empresas privadas é de extrema importância, já que o predomínio também
é o de se fazer em empresas grandes, contrariando a seqüência natural de se estu-
dar as pequenas, que notoriamente são maioria no mundo, e também no Brasil são
as maiores geradoras de emprego.

O CO CO CO CO COMPROMETIMENTOOMPROMETIMENTOOMPROMETIMENTOOMPROMETIMENTOOMPROMETIMENTO O O O O ORGANIZACIONALRGANIZACIONALRGANIZACIONALRGANIZACIONALRGANIZACIONAL

É importante estabelecer o significado da palavra comprometimento. Este tra-
balho foi desenvolvido por Bastos (1994b, p. 86), que estabeleceu vários signifi-
cados para a palavra comprometimento. Dentre elas identificou o comprometi-
mento com um significado de engajamento, agregamento e envolvimento. Mais
adiante ressaltou o comprometimento e o seu caráter disposicional: “Como uma
disposição, comprometimento é usado para descrever não só ações, mas o próprio
indivíduo, é assim tomado como um estado, caracterizado por sentimentos ou
reações afetivas positivas tais como lealdade em relação a algo”. Segundo Bastos
(1994b), comprometimento é ainda uma propensão à ação, de se comportar de
determinada forma, de ser um indivíduo disposto a agir. Este é o significado que
vamos utilizar na pesquisa, o comprometimento como um conjunto de sentimen-
tos e ações do indivíduo em relação a sua organização.

Mowday, Steers e Porter (1979, p. 225), em seu clássico trabalho Measurement
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of Organizational Commitment, apesar de reconhecerem a existência de várias
definições e linhas para o constructo, usaram a definição anteriormente elaborada
por Porter e Smith (apud Mowday, Steers e Porter, 1979) para definir comprome-
timento: “Comprometimento é uma relação forte entre um indivíduo identificado
e envolvido com uma organização, e pode ser caracterizado por três fatores: estar
disposto a exercer um esforço considerável em benefício da organização; a crença
e a aceitação dos valores e objetivos da organização e um forte desejo de se man-
ter como membro da organização”. Na pesquisa sobre comprometimento
organizacional, essa corrente tem dominado a literatura, comumente chamada de
afetiva, representada fortemente pelos trabalhos desenvolvidos pela equipe dos
professores Mowday, Porter e Steers (1979, 1982). Seus estudos tiveram início
no começo da década de 70 e culminaram com a validação de um instrumento
para se medir o comprometimento em 1979,  o OCQ – Organizational Commitment
Questionnaire,  e com a publicação de um livro sobre o comprometimento
organizacional em 1982. O OCQ foi validado utilizando um banco de dados com
2563 empregados; obteve um índice de consistência interna ou alfa de Cronbach
de 0,90. A partir de então esta escala passou a ser o instrumento mais utilizado
para se medir o comprometimento.

Outra corrente bastante estudada é chamada de instrumental ou side bet, deri-
vada dos estudos de Becker, notadamente de seu artigo Notes on the Concept of
Commitment, publicado em 1960. Em seu trabalho Becker (1960, p. 34) inicia
ressaltando a importância do tema nas discussões sociológicas: “Sociólogos fa-
zem uso do conceito de comprometimento quando estão tentando contabilizar o
engajamento das pessoas que agem em consistentes linhas de atividade”. Depois
descreve o comprometimento como um conceito que demarca formas de ações
características de certos tipos de pessoas. Becker (1960, p. 33) descreve compro-
metimento como uma tendência do indivíduo em se engajar em “linhas consisten-
tes de atividade”; esse comprometimento é chamado por ele de side bet. Para ele
o indivíduo permanece na empresa devido a custos e benefícios associados a sua
saída. O comprometimento instrumental foi operacionalizado pelas escalas de-
senvolvidas por Ritzer e Trice (1969) e por Hrebiniak e Alluto (1972). A conclu-
são principal do trabalho de Alluto, Hrebiniak e Alonso (1973) foi de que a pes-
quisa deles dá algum apoio à teoria side bet, comprovada principalmente pelas
variáveis idade e experiência de trabalho, bem como pela presença de planos de
aposentadoria e fundos de pensão.

Wiener (1982) enfatiza que o elemento central, na definição do comprometi-
mento, de aceitar os valores e objetivos organizacionais, representa uma forma de
controle sobre as ações das pessoas, o qual o autor denomina de normativo-ins-
trumental. Para o autor indivíduos comprometidos exibem certos comportamen-
tos, porque acreditam que é certo e moral fazê-lo. O estudo de Wiener (1982)
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deriva do Modelo de Intenções Comportamentais de Fishbein de 1967 (apud Wiener,
1982). O modelo de Fishbein (apud Wiener, 1982) objetiva predizer e compreen-
der as intenções comportamentais dos indivíduos. Para Fishbein (apud Wiener,
1982), este comportamento é determinado basicamente por dois fatores: o atitudinal,
em que sua atitude acerca de uma ação é resultado da avaliação dos efeitos desta
ação; o normativo, em que sua percepção acerca de uma ação é resultado de
pressões normativas, geralmente da cultura da empresa, que impõem sua ação e o
seu comportamento na organização.

O Modelo de Conceitualização em Três Componentes de Meyer eO Modelo de Conceitualização em Três Componentes de Meyer eO Modelo de Conceitualização em Três Componentes de Meyer eO Modelo de Conceitualização em Três Componentes de Meyer eO Modelo de Conceitualização em Três Componentes de Meyer e
Allen (1991)Allen (1991)Allen (1991)Allen (1991)Allen (1991)

Esta conceitualização em três dimensões foi uma decorrência dos estudos de
Meyer e Allen (1984) que, após realizarem uma análise de variância com diversas
escalas, concluíram que as escalas de Ritzer-Trice e Hrebiniak-Alluto não medi-
am o comprometimento instrumental como Becker (1960) conceitualizou, pois
possuíam uma correlação maior com o comprometimento afetivo do que com o
instrumental. Assim, Meyer e Allen (1984) desenvolveram dois questionários di-
ferentes: o Affective Commitment Scale - ACS, para medir o comprometimento
afetivo; e o Continuance Commitment Scale - CCS, para medir o comprometi-
mento instrumental, ou side bet.

Após o trabalho de McGee e Ford (1987), que examinaram as propriedades
psicossométricas das escalas desenvolvidas por Meyer e Allen (1984), foi identi-
ficado o componente normativo do comprometimento. A conceitualização da di-
mensão normativa está apoiada pelo trabalho de Wiener (1982). Para o autor
indivíduos comprometidos exibem certos comportamentos, porque acreditam que
é certo e moral fazê-lo.

Na revisão da literatura realizada por Allen e Meyer (1990), os autores já incor-
poram a nova dimensão e conceitualizam três componentes na definição do com-
prometimento organizacional: 1) comprometimento como um apego affective, ou
afetivo com a organização; 2) comprometimento percebido como custos associa-
dos a deixar a organização, que os autores chamam de continuance e que trata-
mos como instrumental; 3) e comprometimento como uma obrigação em perma-
necer na organização, que os autores denominam de obligation e depois
reconceituam como normative (Meyer, Allen e Smith, 1993),  e que chamamos de
normativo. Allen e Meyer (1990, p. 3) caracterizam os indivíduos das três di-
mensões da seguinte forma: “Empregados com um forte comprometimento afetivo
permanecem na organização porque eles querem, aqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com comprometimento
normativo permanecem porque eles sentem que são obrigados”.



72

Carlos Alberto Freire Medeiros e Wayne Thomas Enders

 RAC, v.2, n.3, Set./Dez. 1998

Nesta nova perspectiva de tratamento do comprometimento é que se insere o
trabalho de Somers (1995), que trata dos conseqüentes do comprometimento: a)
intenção de permanecer na organização; b) turnover e c) absenteísmo, relacionan-
do-os com as três dimensões: afetiva, normativa e instrumental. Para Somers
(1995, p. 54), “depois de um longo período em que a pesquisa do comprometi-
mento foi focalizada quase que exclusivamente num apego afetivo às organiza-
ções, uma nova perspectiva baseada no modelo de múltiplos componentes de com-
prometimento está emergindo”. Jaros et al. (1993) também estudaram o compro-
metimento em três dimensões. Os autores avaliaram os conseqüentes relacionados
ao processo de deixar a organização: intenção de partir, intenção de buscar outro
emprego e turnover com o comprometimento, relacionando-os com os três com-
ponentes do comprometimento.

Portanto, seguindo a tendência atual de tratar o comprometimento no modelo de
conceitualização em três dimensões é que realizamos esta pesquisa. Tenta-se va-
lidar o modelo para a realidade cultural brasileira, buscando relações entre os três
componentes do comprometimento organizacional com a performance no traba-
lho.

Conseqüentes do Comprometimento Organizacional - o EstudoConseqüentes do Comprometimento Organizacional - o EstudoConseqüentes do Comprometimento Organizacional - o EstudoConseqüentes do Comprometimento Organizacional - o EstudoConseqüentes do Comprometimento Organizacional - o Estudo
da Performance no Trabalhoda Performance no Trabalhoda Performance no Trabalhoda Performance no Trabalhoda Performance no Trabalho

A pesquisa procura relacionar as formas e os níveis de comprometimento com a
performance do indivíduo no trabalho. Apesar dos conseqüentes do comprometi-
mento serem menos explorados que os correlatos e antecedentes, alguns autores já
encontraram relação entre essas variáveis. Larson e Fukami (apud Mathieu e
Zajac, 1990) afirmam que altos níveis de comprometimento devam relacionar-se
com a melhora da performance no trabalho em algumas situações. Meyer et al.
(1989) afirmam que existe correlação positiva entre o comprometimento afetivo e
a performance no trabalho, e uma relação negativa entre o comprometimento ins-
trumental e a performance no trabalho. Em outro estudo Meyer, Allen e Smith
(1993, p. 539) sugerem que: “o comprometimento afetivo e em menor extensão o
comprometimento normativo poderiam ser positivamente relacionados com a
performance no trabalho, entretanto o comprometimento instrumental não tem
relação ou está negativamente relacionado com a performance no trabalho”.
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METODOLOGIAMETODOLOGIAMETODOLOGIAMETODOLOGIAMETODOLOGIA

Universo, Amostra e Instrumento de Coleta de DadosUniverso, Amostra e Instrumento de Coleta de DadosUniverso, Amostra e Instrumento de Coleta de DadosUniverso, Amostra e Instrumento de Coleta de DadosUniverso, Amostra e Instrumento de Coleta de Dados

A pesquisa foi realizada no universo das pequenas empresas do Estado do Rio
Grande do Norte. A amostra foi de 201 empresas de três setores de atividade
econômica: indústria, comércio e serviços, em municípios da grande Natal e do
interior do Estado. Utilizou-se para a seleção desta amostra o cadastro industrial
da FIERN, o cadastro da Secretaria de Tributação/RN, o da Secretaria Municipal
de Finanças de Natal e o do SEBRAE, selecionando-se as empresas de modo
aleatório. Foram entrevistados 201 gerentes das empresas da amostra e 398 fun-
cionários, sendo 2 funcionários em 197 empresas e 1 funcionário em 4 empresas.

O instrumento de coleta utilizado foi um questionário composto de 3 partes; 2
partes foram respondidas pelos empregados das empresas selecionadas; a parte
final foi respondida pelos gerentes. A primeira parte do instrumento foi composta
de questões fechadas, nas quais foram coletados dados sobre algumas caracterís-
ticas gerais e demográficas dos respondentes. A segunda parte do questionário
trouxe as 18 questões do instrumento utilizado por Meyer, Allen e Smith (1993).
Os seis primeiros indicadores do instrumento são indicadores de comprometi-
mento afetivo, os seis seguintes são indicadores de comprometimento instru-
mental, e os seis últimos indicadores são de comprometimento normativo. A
terceira e última parte foi um questionário com três indicadores: um indicador de
produtividade, um indicador de comprometimento e um indicador de centralidade
no trabalho dos empregados. Este questionário foi aplicado ao dono, gerente, ou
supervisor dos empregados respondentes. Essa medida está apoiada pelo trabalho
de Meyer, Allen e Smith (1993),  que encontraram correlações entre comprometi-
mento e performance no trabalho, quando avaliada pelos supervisores, positiva-
mente relacionadas com o comprometimento afetivo e negativamente relaciona-
das com o comprometimento instrumental. Campbell, Campbell e Kenard (1994)
também utilizam a avaliação feita pelos chefes dos escritórios acerca da produti-
vidade de seus empregados.

A Análise dos DadosA Análise dos DadosA Análise dos DadosA Análise dos DadosA Análise dos Dados

Para estabelecer as dimensões do comprometimento organizacional dos indiví-
duos, aplicamos o questionário proposto por Meyer, Allen e Smith (1993), com-
posto de 18 itens, sendo que cada 6 itens do questionário correspondem a uma
dimensão do comprometimento organizacional estabelecida pelos autores: afetiva,
instrumental e normativa. O questionário utilizado foi do tipo Likert com respos-
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tas na escala de 1 a 5. As respostas foram tratadas com a técnica de análise
fatorial, utilizando-se o método de componentes principais e rotação varimax
para a determinação dos fatores ou dimensões do comprometimento organizacional.
Com o resultado da análise fatorial foi estabelecido um escore fatorial para cada
indivíduo nas três dimensões principais extraídas pela análise. Para efetuar uma
classificação em que se levasse em conta a presença de um, dois ou de até três
componentes do comprometimento em cada indivíduo, optou-se por fazer uma
análise de cluster (Norusis, 1994).

Para medir a performance dos indivíduos no trabalho elaboramos três indicado-
res: um de produtividade, um de comprometimento e um de centralidade no traba-
lho, com respostas tipo Likert de 1 a 5, variando de Discordo Totalmente a Con-
cordo Totalmente. Estes indicadores foram  respondidos pelo chefe imediato do
empregado. Com as respostas dos três indicadores aplicamos a técnica da análise
fatorial(1), método de componentes principais sem rotação, de que extraímos
um único fator que serve de índice para se medir a performance. Foram calcula-
dos os escores fatoriais de cada indivíduo neste índice, como foi feito no caso dos
componentes de comprometimento. Para se saber quais grupos de empregados,
identificados pela análise de cluster, os indicadores e a dimensão performance
diferenciam, utilizamos a técnica one-way ANOVA, método LSD - least-
siginificant difference (Glass e Hopkins, 1984).

RRRRRESULTADOSESULTADOSESULTADOSESULTADOSESULTADOS     EEEEE D D D D DISCUSSÃOISCUSSÃOISCUSSÃOISCUSSÃOISCUSSÃO

Dos 398 empregados entrevistados na pesquisa, 25 casos foram retirados da
análise por estarem com alguns dados faltando. Assim ficamos com 373 casos,
dos quais podemos descrever as características a seguir.

Na amostra, 52% é constituída de pessoas do sexo masculino e 48% do sexo
feminino; 48,7% são solteiros, 43,8% são casados, 6,7% separados e 0,8% viú-
vos. A idade varia de 14 a 61 anos de idade, com uma média de 29,3 anos.

Quanto ao grau de instrução, 22,5% são analfabetos ou têm o primeiro grau
incompleto; 8,2% têm o primeiro grau completo; 17,6% têm o segundo grau in-
completo; 38,4% têm o segundo grau completo; 3,1% além do segundo grau pos-
suem ainda um curso técnico; 3,8% têm o curso superior incompleto; 5,6% já
concluíram o curso superior e 0,5% têm curso de pós-graduação.

O salário varia de 1 a 30 salários mínimos, com salário médio de 2,44 salários
mínimos; 76,9% têm o cargo de auxiliar, 21,3% são chefes ou supervisores, e
1,8% são diretores ou gerentes.
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O tempo de serviço na empresa varia de 1 mês a 23 anos de serviço, com uma
média de 3,96 anos. A experiência de trabalho varia de 1 mês a 35 anos, com uma
média de 8,67 anos; 60,4% nunca trabalhou em empresas do mesmo ramo; 30,2%
já trabalhou no mesmo serviço que fazem hoje e 9,5% em trabalho diferente do
que desempenham na empresa.

Quanto ao grau de instrução dos pais dos respondentes, 58,4% são analfabetos
ou têm o primeiro grau incompleto; 17,6% têm o primeiro grau completo; 7,9%
têm o segundo grau incompleto; 9,9% têm o segundo grau completo; 1% além do
segundo grau possuem ainda um curso técnico; 0,3% têm o curso superior incom-
pleto; 4,3% já concluíram o curso superior e 0,5% têm curso de pós-graduação.

A Identificação dos Três Componentes do ComprometimentoA Identificação dos Três Componentes do ComprometimentoA Identificação dos Três Componentes do ComprometimentoA Identificação dos Três Componentes do ComprometimentoA Identificação dos Três Componentes do Comprometimento
OrganizacionalOrganizacionalOrganizacionalOrganizacionalOrganizacional

A análise fatorial produziu cinco fatores como resultado da extração. Dos de-
zoito indicadores de comprometimento organizacional utilizados da escala de
Meyer, Allen e Smith (1993), cinco indicadores formaram o primeiro fator (Qua-
dro 1). Desses indicadores os de posição 1, 2 e 5, são indicadores de comprome-
timento afetivo: Eu realmente sinto os problemas da organização como se fos-
sem meus, Esta organização tem um imenso significado pessoal para mim e
Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organização.
O indicador de posição 3 da extração é um indicador de comprometimento
normativo, segundo a teoria de Meyer e Allen (1991); mas neste indicador encon-
tra-se também, para a nossa realidade brasileira, uma presença de afetividade,
pois o indicador Esta organização merece minha lealdade significa um respeito
e consideração pela empresa. Talvez a palavra loyalty (lealdade) não possua na
língua inglesa a mesma interpretação sentimental que na língua portuguesa. Ape-
sar do indicador de lealdade ser classificado como normativo por Meyer, Allen e
Smith (1993), o sentimento de lealdade é um indicador afetivo presente no OCQ
de Mowday, Porter e Steers (1979). O indicador de posição 4 da extração é um
indicador de comprometimento instrumental para a teoria de Meyer e Allen (1991):
Na situação atual, ficar com minha organização é na realidade uma necessida-
de tanto quanto um desejo. A expressão final tanto quanto um desejo provoca
um efeito moderador da primeira afirmação é na realidade uma necessidade,
tornando este indicador um de componentes mistos das duas dimensões afetiva e
instrumental. Portanto descreve-se aqui este fator como o da presença da dimen-
são afetiva na população estudada e o da presença do componente afetivo da
teoria.



76

Carlos Alberto Freire Medeiros e Wayne Thomas Enders

 RAC, v.2, n.3, Set./Dez. 1998

Quadro 1: Componentes do Comprometimento Organizacional de
            Meyer e Allen (1991)

Fonte: Dados primários coletados pelo autor (out/96 a jan/97).

O segundo fator foi formado por quatro indicadores de comprometimento
normativo: Eu não deixaria minha organização agora porque eu tenho uma
obrigação moral com as pessoas daqui;  Eu me sentiria culpado se deixasse
minha organização agora;  Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que
não seria certo deixar minha organização agora e Eu devo muito a minha
organização. Estes indicadores denotam exatamente o comprometimento
normativo, pelo qual as pessoas permanecem no emprego por uma obrigação
moral. Descreve-se este segundo fator como a dimensão normativa na popula-
ção do estudo e o da presença do componente normativo do modelo de Meyer e
Allen (1991).

O terceiro fator extraído pela análise fatorial inclui quatro indicadores de com-
prometimento instrumental, encontrando a dimensão instrumental na popula-
ção, com os seguintes indicadores: Se eu decidisse deixar minha organização
agora, minha vida ficaria bastante desestruturada; Eu acho que teria poucas
alternativas se deixasse esta  organização; Mesmo se eu quisesse, seria muito

INDICADORES DE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Fator
Afetivo

Fator
Normativo

Fator
Instrumental

Comprometimento Afetivo
Eu realmente sinto os problemas da organização como se
fossem meus.

,73125

Esta organização tem um imenso significado pessoal para
mim.

,64151

Esta organização merece minha lealdade. ,60663
Na situação atual, ficar com minha organização é na
realidade uma necessidade tanto quanto um desejo.

,60419

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira
nesta organização.

,56719

Comprometimento Normativo
Eu não deixaria minha organização agora porque eu tenho
uma obrigação moral com as pessoas daqui.

,75377

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organização
agora.

,72218

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que não
seria certo deixar minha organização agora.

,66681

Eu devo muito a minha organização. ,52468
Comprometimento Instrumental
Se eu decidisse deixar minha organização agora, minha
vida ficaria bastante desestruturada.

,77471

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta
organização.

,70229

Mesmo se eu quisesse, seria muito difícil para mim deixar
minha organização agora.

,62432

Uma das poucas conseqüências negativas de deixar esta
organização seria a escassez de alternativas imediatas.

,45543
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difícil para mim deixar minha organização agora e Uma das poucas conseqü-
ências negativas de deixar esta organização seria a escassez de alternativas
imediatas. Configura-se portanto a existência da dimensão instrumental, quando
os empregados trabalham mais por necessidade e escassez de alternativas imedi-
atas de emprego do que porque querem e estão dispostos a se esforçar em prol da
organização. Comprova-se a presença do terceiro componente do modelo de Meyer
e Allen (1991).

O quarto fator extraído, que não apresentou um coeficiente alfa de Cronbach
dentro dos limites aceitáveis, e o quinto fator, que reuniu duas questões do com-
prometimento afetivo, não foram tratados por estarem fora dos objetivos do estu-
do, mas indicam a presença em nossa população de uma dimensão nova, que
merece estudos posteriores. Estes indicadores se agregam em torno de um compo-
nente emocional e refletem um sentimento de rejeição/aceitação das empresas com
os empregados.

O resultado da extração da análise fatorial comprova o poder de generalização
do modelo de três componentes do comprometimento de Meyer e Allen (1991)
na forma  da presença das dimensões afetiva, normativa e instrumental do com-
prometimento organizacional.

Os três fatores extraídos  de comprometimento organizacional possuem um ín-
dice de consistência interna, ou alfa de Cronbach aceitáveis (Quadro 2). O pri-
meiro fator, dimensão afetiva, possui um alfa de 0,68; o segundo, dimensão
normativa, possui um alfa de 0,70 e o terceiro fator, dimensão instrumental, um
alfa de 0,62. Meyer e Allen (1997) também se utilizam do coeficiente alfa para
estimar a consistência interna dos componentes no instrumento. O valor do alfa
encontrado na pesquisa se situa abaixo dos valores médios obtidos nas validações
realizadas em outras culturas. As médias são: à = 0,85 para o componente afetivo;
à = 0,73 para o componente normativo e à = 0,79 para o componente instrumen-
tal, segundo Allen e Meyer (apud Meyer e Allen, 1997).

Quadro 2: Variação Explicada, Alfa e Eigenvalor dos Fatores
             de Comprometimento

Fonte: Dados primários coletados pelo autor (out/96 a jan/97).

DENOMINAÇÃO DO FATOR ALFA(α) EIGENVALOR VARIAÇÃO
EXPLICADA

VARIAÇÃO
ACUMULADA

Comprometimento Afetivo ,6806 4,18248 23,2% 23,2%
Comprometimento Normativo ,7035 1,89283 10,5% 33,8%
Comprometimento Instrumental ,6145 1,30099 7,2% 41,0%
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O Estabelecimento de Padrões de ComprometimentoO Estabelecimento de Padrões de ComprometimentoO Estabelecimento de Padrões de ComprometimentoO Estabelecimento de Padrões de ComprometimentoO Estabelecimento de Padrões de Comprometimento
OrganizacionalOrganizacionalOrganizacionalOrganizacionalOrganizacional

Com o resultado da análise fatorial e a obtenção da estrutura tridimensional do
comprometimento organizacional, foi extraído um escore fatorial para cada indi-
víduo. Assim, passamos à tarefa de analisar como se comportavam os emprega-
dos em relação às três dimensões de comprometimento. Notou-se claramente, quan-
do se foi estipular em que dimensão cada indivíduo estava inserido, que havia
muitos indivíduos com escores fatoriais positivos em mais de uma dimensão. Re-
alizamos assim a análise de cluster para separar os indivíduos em padrões de
comprometimento que se observa quando se visualiza os escores fatoriais obti-
dos, formando grupos de indivíduos que possuem escores positivos com mais de
uma dimensão (Quadro 3). Assim, os grupos foram especificados da seguinte
forma, para se poder fazer a análise. O primeiro grupo especificado para a análise
de cluster foi o dos comprometidos nas três dimensões - 1; o segundo, o dos que
eram descomprometidos nas três dimensões - 2; o terceiro, dos indivíduos com-
prometidos afetivamente exclusivamente - 3; o quarto grupo, dos indivíduos
comprometidos normativamente exclusivamente - 4; o quinto, dos indivíduos
comprometidos instrumentalmente exclusivamente - 5; o sexto, com um pa-
drão de comprometimento afetivo-normativo - 6; o sétimo grupo com um pa-
drão de comprometimento afetivo-instrumental - 7; o oitavo e último grupo,
com os de padrão de comprometimento normativo-instrumental - 8. Na Figura
1, pode-se visualizar o resultado da classificação final após a análise de cluster.

Quadro 3: Grupos de Comprometimento e Centroídes dos Grupos na
              Classificação Final da Análise de Cluster

Fonte: Dados primários coletados pelo autor (out/96 a jan/97).

Descrição do Cluster
(Grupos)

Fator
Afetivo

Fator
Normativo

Fator
Instrumental

Número de
membros

% em relação
ao Total

Comprometido nas três
dimensões

,559 ,587 ,814 92 24,66%

Descomprometido nas três
dimensões

-1,006 -,836 -,999 33 8,85%

Afetivo ,870 -1,192 -,748 39 10,46%
Normativo -,680 ,915 -1,576 25 6,70%
Instrumental -1,847 -,771 ,691 24 6,43%
Afetivo-Normativo ,695 ,489 -,819 60 16,09%
Instrumental-Afetivo ,238 -1,235 ,888 46 12,33%
Normativo-Instrumental -,806 ,797 ,338 54 14,48%
TOTAL 373 100,00%
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Figura 1: Centróides dos Grupos de Padrões de Comprometimento

Fonte: Dados primários coletados pelo autor (out/96 a jan/97).

O estabelecimento de padrões de comprometimento organizacional já foi reali-
zado por Bastos (1994a) e por Medeiros (1997). Bastos (1994a) reuniu focos de
comprometimento: organização, carreira e sindicato, formando oito grupos de
comprometimento no trabalho(2). Medeiros (1997) reuniu bases de comprometi-
mento organizacional: afetiva, normativa e instrumental, formando também oito
grupos. Para Bastos (1994a), “pode-se considerar os padrões como unidade de
análise relevante por apreender a questão do comprometimento em um nível de
maior complexidade, e por conseguinte, mais próximo da situação real em que
atua o trabalhador”.

Performance no Trabalho: um Estudo da Produtividade,Performance no Trabalho: um Estudo da Produtividade,Performance no Trabalho: um Estudo da Produtividade,Performance no Trabalho: um Estudo da Produtividade,Performance no Trabalho: um Estudo da Produtividade,
Centralidade no Trabalho e Comprometimento Avaliado pelosCentralidade no Trabalho e Comprometimento Avaliado pelosCentralidade no Trabalho e Comprometimento Avaliado pelosCentralidade no Trabalho e Comprometimento Avaliado pelosCentralidade no Trabalho e Comprometimento Avaliado pelos
SupervisoresSupervisoresSupervisoresSupervisoresSupervisores

O tratamento inicial com os três indicadores de performance foi realizar uma
análise fatorial para o estabelecimento dos escores fatoriais de performance dos
indivíduos. A extração na análise fatorial, utilizando o método de componentes
principais e nenhuma rotação produziu um fator único, um índice cuja compo-
sição está apresentada no Quadro 4.
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 Quadro 4: Indicadores de Performance e sua Carga Primária com o
           Fator Performance

Fonte: Dados primários coletados pelo autor (out/96 a jan/97).

O fator extraído pela análise fatorial explicou 61,9% da variação, possui um
eigenvalor de 1,858 e um coeficiente alfa de Cronbach de 0,70.

Para encontrar quais indicadores de produtividade diferenciavam os diversos
padrões de comprometimento organizacional, utilizamos a análise de comparação
de médias one-way ANOVA, método LSD - least-significant difference, cujos
resultados se encontram no Quadro 5.

Quadro 5: Índice de Produtividade e Médias das Respostas nos Grupos de
            Padrões de Comprometimento

Fonte: Dados primários coletados pelo autor (out/96 a jan/97).
*As diferenças entre as médias dos grupos são significativamente diferentes no nível de F=0,05,
onde:  é diferente de ο;  é diferente de  .

A dimensão performance, que corresponde ao fator único extraído na análise,
diferencia os grupos de comprometimento afetivo-normativo, comprometidos nas
três dimensões, comprometimento instrumental-afetivo e comprometimento afetivo
do grupo comprometimento normativo. Os padrões de comprometimento afetivo-

FATOR PERFORMANCE Carga Fatorial
INDICADOR DE COMPROMETIMENTO
Ele é um funcionário que veste a camisa da empresa, faz por ela o que
for preciso.

,84574

INDICADOR DE PRODUTIVIDADE
Acredito que ele é um funcionário muito produtivo para a empresa.

,77468

INDICADOR DE CENTRALIDADE NO TRABALHO
Acredito que uma das coisas mais importantes na sua vida é o trabalho.

,73667

PADRÃO DE
COMPROMETIMENTO

Escore de
Performance

Produtividade Comprome-
timento

Centralidade
no Trabalho

Comprometido nas três dimensões ,1723 4,5824 4,2308 3,9451
Descomprometido nas três
dimensões

-,1106 4,4375 3,7500 ο 3,8438

Afetivo -,0444 4,4615 4,0769 3,6579
Normativo -,5835ο 3,7917ο 3,7083 ο 3,2917ο

Instrumental -,2157 4,4583 3,9167 ο 3,2500 ο

Afetivo-Normativo ,2154 4,5932 4,3390 3,9322
Instrumental-Afetivo ,0433 4,4318 4,1364 3,8636
Normativo-Instrumental -,1191 4,3333 4,0000 3,6481
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normativo, comprometidos nas três dimensões de comprometimento instrumen-
tal-afetivo e de comprometimento afetivo, possuem escores de performance mai-
ores e são significativamente diferentes do padrão de comprometimento normativo.
Este resultado corresponde ao encontrado por Meyer, Allen e Smith (1993), que
encontraram uma correlação positiva da performance no trabalho com o compro-
metimento afetivo (r=0,16 e p=0,01) e uma correlação nula com o comprometi-
mento normativo (r=0,06).

O indicador de produtividade Acredito que ele é um funcionário muito pro-
dutivo para a empresa é significante (F=,0262) como diferenciador dos grupos,
e o teste LSD diferencia os grupos comprometimento afetivo-normativo, compro-
metidos nas três dimensões, comprometimento afetivo, comprometimento instru-
mental, descomprometidos nas três dimensões, comprometimento instrumental-
afetivo e comprometimento normativo-instrumental do grupo comprometimento
normativo.

O indicador de comprometimento Ele é um funcionário que veste a camisa
da empresa, faz por ela o que for preciso diferencia os grupos comprometidos
nas três dimensões dos grupos descomprometidos nas três dimensões, comprome-
timento instrumental e comprometimento normativo; diferencia também o grupo
comprometimento afetivo-normativo dos grupos descomprometidos nas três di-
mensões, comprometimento instrumental e comprometimento normativo.

O indicador de centralidade no trabalho Acredito que uma das coisas mais
importantes da sua vida é o trabalho diferencia os indivíduos dos grupos com-
prometimento afetivo-normativo e comprometidos nas três dimensões dos grupos
comprometimento normativo e comprometimento instrumental.

Caracterização dos Grupos de Padrões de ComprometimentoCaracterização dos Grupos de Padrões de ComprometimentoCaracterização dos Grupos de Padrões de ComprometimentoCaracterização dos Grupos de Padrões de ComprometimentoCaracterização dos Grupos de Padrões de Comprometimento
OrganizacionalOrganizacionalOrganizacionalOrganizacionalOrganizacional

A caracterização dos diversos grupos que se estabeleceram na pesquisa foi rea-
lizada com as descrições, que emergem das discriminações realizadas pela análise
de variância obtidas no tópico anterior. Assim, descreveremos os padrões de com-
prometimento organizacional, segundo a avaliação realizada por seus supervisores.

O Padrão Comprometido nas Três Dimensões

No grupo dos comprometidos nas três dimensões é onde se encontra o maior
índice de centralidade no trabalho, e o segundo maior índice de produtividade e de
comprometimento, quando avaliado pelos seus supervisores. No índice de
performance, que reuniu os três indicadores - produtividade, centralidade no tra-
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balho e comprometimento - obteve o segundo melhor escore. Para Dubin,
Champoux e Porter (1975, p. 411) “empregados com a vida centrada no trabalho
têm um alto nível de comprometimento organizacional”.

O Padrão Descomprometido nas Três Dimensões

É o grupo onde se obteve o segundo menor índice de comprometimento, quando
avaliado pelos seus supervisores, confirmando a avaliação feita por eles próprios,
que se colocam como descomprometidos. Quanto à produtividade e à centralidade
no trabalho esse padrão obteve escores medianos.

O Padrão Comprometido Afetivo

O padrão de comprometimento afetivo obteve o terceiro maior índice de produ-
tividade, quanto ao comprometimento e à centralidade obteve valores medianos.
No índice de performance obteve a quarta melhor média.

O Padrão Comprometido Normativo

O grupo de padrão de comprometimento normativo é  onde se encontra o menor
índice de produtividade, sendo significativamente diferente de todos os grupos.
Possui também o menor índice de comprometimento na avaliação dos supervisores,
e o segundo menor índice de centralidade no trabalho. Neste padrão é onde talvez
estejam inseridos os indivíduos apontados por McGregor (1992, p. 46), quando
afirma: “Por que as pessoas não são produtivas? Pagamos bons salários, oferece-
mos boas condições de trabalho, damos excelentes benefícios complementares e
emprego estável. No entanto parece que as pessoas não querem fazer mais que o
esforço mínimo”.

O Padrão Comprometido Instrumental

É o padrão de comprometimento organizacional que possui o menor índice de
centralidade no trabalho. Quanto à sua produtividade, obteve um valor mediano
em face dos outros grupos. Obteve o terceiro menor índice de comprometimento,
sendo significativamente diferente dos padrões afetivo-normativo e comprometi-
dos nas três dimensões.

O Padrão Comprometido Afetivo-Normativo

É o padrão de comprometimento organizacional de maior índice de produtivida-
de, maior índice de comprometimento e segundo maior índice de centralidade no
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trabalho. No escore de performance obteve a melhor média. Este grupo talvez seja
o que mais possui características que se aproximam das conceituações originais
de Porter e Smith (apud Mowday, Steers e Porter, 1979), acerca do que é ser
comprometido. A presença do componente afetivo predominante (de sentir os pro-
blemas da organização como se fossem seus, da organização ter um imenso signi-
ficado, de merecer sua lealdade e do desejo de permanecer) e também a presença
do componente normativo, que reflete o sentimento de obrigação em permanecer,
como conceitualizado por Meyer e Allen (1991), e de assumir os objetivos e valo-
res da organização, como conceitualizado por Weiner (1982), são refletidas aqui
nos melhores índices de produtividade e comprometimento, quando avaliados por
seus supervisores.

O Padrão Comprometido Instrumental-Afetivo

Este padrão de comprometimento organizacional possui a terceira maior média
de comprometimento e de centralidade no trabalho. No escore geral de performance
obteve a terceira maior média. Este padrão possui as características de compro-
metimento instrumental como conceitualizado por Becker (1960), associado às
características de comprometimento afetivo como conceitualizadas por Porter e
Smith (apud Mowday, Steers e Porter, 1979); indica que a associação destes dois
componentes reflete o bom desempenho no trabalho.

O Padrão Comprometido Normativo-Instrumental

Este padrão de comprometimento organizacional quanto à produtividade possui
o segundo escore mais baixo. Quanto à centralidade e ao comprometimento, pos-
sui valores medianos. No índice de performance obteve o terceiro escore mais
baixo.

CCCCCONCLUSÕESONCLUSÕESONCLUSÕESONCLUSÕESONCLUSÕES

A pesquisa obteve resultados concordantes com as teorias estudadas e, de ma-
neira geral, acreditamos que um importante passo foi dado no conhecimento do
comprometimento organizacional.

A conceitualização do comprometimento em três componentes foi comprovada
para a realidade brasileira, de modo especial para as pequenas empresas nos três
setores de atividade econômica: indústria, comércio e serviços. Através da extra-
ção da análise fatorial obtiveram-se os três componentes do comprometimento
organizacional: afetivo, normativo e instrumental, como conceitualizados por Meyer
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e Allen (1991). A utilização do modelo de Meyer e Allen (1991) permitiu enten-
der-se melhor como se processa o comprometimento dentro dos indivíduos. Cada
pessoa é caracterizada por relações positivas e negativas com cada dimensão do
comprometimento, variando de intensidade com cada uma dessas dimensões. O
estabelecimento de padrões de comprometimento organizacional, formados pela
combinação de dimensões de comprometimento presentes nos indivíduos, foi uma
importante conquista no conhecimento acerca do comprometimento organizacional
e da sua literatura. Foi de extrema valia para a pesquisa a utilização da análise
estatística, especialmente a análise fatorial, a análise de cluster e a análise de
variância. Futuras pesquisas devem procurar repetir este estudo e tentar re-esta-
belecer os padrões de comprometimento aqui encontrados, para verificá-los e validá-
los. É importante também para futuros estudos a procura por novas dimensões
que possam existir no comprometimento organizacional, como já citamos neste
trabalho; acreditamos que possa existir uma nova dimensão latente no compro-
metimento, ligada a um componente de vínculo emocional entre o indivíduo e sua
organização.

A importância da pesquisa residiu não apenas no estabelecimento de padrões de
comprometimento organizacional, mas também na identificação de suas relações
com a performance no trabalho, aqui avaliadas com base na opinião dos
supervisores. O estabelecimento de indicadores de produtividade, de centralidade
no trabalho e de comprometimento e do índice de performance foi também impor-
tante para apontar as diferenciações entre os padrões de comprometimento
organizacional. Novos estudos devem ser feitos para verificar se os padrões de
comprometimento organizacional estabelecidos neste estudo se diferenciam em
confronto com outros conseqüentes e antecedentes do comprometimento
organizacional.

Estabelecemos na pesquisa os padrões de comprometimento organizacional que
se destacam em sua performance: os afetivos-normativos, os comprometidos nas
três dimensões, seguidos dos instrumentais-afetivos e dos afetivos, bem como os
que não possuem bons níveis, como o dos normativos puros e dos instrumentais
puros. De um lado prático, as organizações deveriam procurar pessoas para tra-
balhar portadoras de características que não as coloquem em padrões de compro-
metimento organizacional que não têm relação com a produtividade. Novas pes-
quisas devem estudar padrões de comprometimento, buscando-se um
aprofundamento nas raízes que levam os indivíduos a se inserir nesses padrões.
Dever-se-ia procurar também relacionar outros antecedentes, como as caracterís-
ticas organizacionais que não foram focalizadas por esta pesquisa e que, prova-
velmente, determinam alguns padrões e conseqüentemente a performance no tra-
balho.
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NNNNNOTASOTASOTASOTASOTAS

1 
A análise fatorial foi utilizada em detrimento da média aritmética, porque ela pondera a

importância do indicador na explicação da variabilidade das respostas dos indivíduos.
2
 O termo comprometimento no trabalho é utilizado pelo autor por tratar do comprometimento em

face de três focos ligados ao trabalho: comprometimento organizacional, comprometimento com
a carreira e comprometimento com o sindicato.
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