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Comprometimento Organizacional: o Estado da Arte
da Pesquisa no Brasil

CarlosAlberto FreireMedeiros
Lindolfo Galvao de Albuquerque
MichellaSiqueira
GlendaMichdleMarques

Resumo

Neste estudo, é analisada a agenda da pesqguisa do comprometimento, estabelecida por diversos
autores considerados cléssicos nesse campo de estudo. E analisada também aliteratura brasileira
sobre comprometimento organizacional, especialmente os 34 trabalhos publicados nos anais das
tltimas nove edi¢Bes do Encontro Anual da ANPAD, ja que os artigos publicados sobre
comprometimento nas principaisrevistas brasileiras de Admini stragao normal mente sdo apresentados
neste evento. Com as recomendagdes contidas nessas agendas, analisamos 0s progressos obtidos
pela pesquisa brasileira, mostrando o que foi feito, suas lacunas e seus novos desafios. Assim o
trabalho se divide em trés partes: (1) na primeira parte, séo apresentadas as principais vertentes
conceituais do comprometimento; (2) na segunda, sd0 apresentadas as agendas de pesquisa e
discutidos os avangos e lacunas da pesquisabrasileirg; e, (3) naconclusdo, € apresentadaumanova
agenda paraapesquisado comprometimento no Brasil, mostrando caminhos que eladeve percorrer.

Palavr as-chaves. comprometimento organizacional ; pesquisado comprometimento organizacional;
agendado comprometimento organizacional.

ABSTRACT

In this study, the organizational commitment agenda established by several classical authors is
analyzed. The Brazilian organizational commitment research, specially 34 articles published inthe
last nine ANPAD annual meetings is aso analyzed. Commonly, the articles published in main
Brazilian journals are previously presented in ANPAD meetings. With the agendas and authors’
recommendations the Brazilian research is analyzed, showing what was done, the gaps and new
challenges. Then, the work is divided in three parts: (1) in the first part the main organizational
commitment theoretical concepts are presented; (2) in the second part the research agendas are
presented and the Brazilian research progress and gaps are discussed; and, (3) in conclusion, anew
Brazilian organizational commitment agenda is presented, showing the directions in which the
research should go.

Key words: organizational commitment; organizational commitment research; organizational
commitment agenda.
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INTRODUGAO

O presente trabalho prop8e atualizar e apresentar 0s avangos que o estudo do
comprometimento organizacional obteve nos ultimos dez anosno Brasil, desde o
trabal ho realizado por Bastos, em 1992, apresentado no XV 1 Encontro Anual da
Associacdo Nacional dos Programas de Pos-Graduagdo em Administragao
(ENANPAD) e posteriormente ampliado e publicado naRevistade Administracéo
de Empresas (RAE), em 1993. Tal iniciativa esta apoiada na repercussao que o
artigo teve, principal mente entre os pesguisadores brasileiros do comprometimento
organizacional. Nestes artigos Bastos (1992, 1993), depois de vasta revisao da
literatura, enumera uma série de sugestdes para a pesgui sa do comprometimento
no Brasil. A partir dai ele passou a ser referéncia indispensavel a qualquer
estudante ou pesquisador da &rea no pais. Assim, justamente dez anos depois, é
analisado o que de importante surgiu no estudo do tema comprometi mento.

Diversos outros estudos estabeleceram uma agenda para a pesquisa do
comprometimento. Assim esse trabal ho reline a agenda estabel ecida por autores
notoriamente reconhecidos na literatura internacional. Trés agendas vém dos
pesquisadores mais referenciados na literatura mundial: a agenda estabelecida
no artigo que validou o Organizational Commitment Questionnaire — OCQ
(Mowday, Steers e Porter, 1979); a agenda estabelecida no livro Employee-
Organization Linkage: The Psychology of Commitment, Absenteeism, and
Turnover (Mowday, Porter e Steers, 1982); e a hova agenda editada no recente
artigo de Mowday (1998), que analisao progresso no estudo do comprometimento
organizacional nos Ultimosvinte e cinco anos. Outraimportante agenda analisada
€ a de Mathieu e Zgjac (1990), que realizaram importante meta-analise nos
resultados de pesquisa sobre o comprometimento organizacional. De modo
semelhante, Meyer e Allen (1997) publicaram um livro e também estabel eceram
umaagenda. Portanto procuraremos aqui analisar apesquisabrasileiraaluz desse
conjunto de agendas. Asrecomendagdes propostas pel os autores nesses trabal hos
também seréo discutidas, procurando mostrar o que foi feito e o que ainda se
precisafazer na pesguisa do comprometimento organizacional.

Héadez anos, poucos eram os trabal hos sobre comprometimento organi zacional
no Brasil. Uma discussdo sobre resultados de pesquisa tinha que seguir com
referénciaaliteraturaestrangeira, notadamente anorte-americana. Hoje asituacéo
€ bem diferente, pois existe no Brasil solida pesguisa na area. S6 nos Encontros
daANPAD foram apresentados 34 trabal hos sobre o tema no periodo de 1993 a
2002, sendo 28 trabalhos referentes a rel atos de pesguisa de campo e 6 ensaios.
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Assim o presente artigo se dispde também analisar e relatar os esforcos
despendidos pel os pesgui sadores brasil eiros do comprometi mento.

Diversos trabahos j& anteviam o periodo turbulento e de grandes mudancas
que encontramos hoje. As mudancas na sociedade, principa mente decorrentes
doinicio do processo de globalizag8o, jacomecavam aser percebidas. A sociedade
de consumo ja era discutida e criticada. J& se antevia também a fragilidade dos
individuosfrente as novas exigéncias das organi zac6es; abusca por qualificacéio
daforgade trabalho foi marcante nos Ultimos anos, emergindo novos conceitos
no estudo das organizagdes tais como empregabilidade e competéncias. Bastos
(1993) assinalava no inicio de seu trabalho essas aceleradas transformacoes,
apoiado nos estudos de Fleury e de Harman e Hormann.

A década passada mostra o ressurgimento da gestdo de recursos humanos
como elemento propulsor do desempenho empresarial, como bem assinalam
Pfeffer e Veiga (1999). Em 1992, Bastos enfatizava a busca das empresas por
maior qualidade e produtividade. Parafraseando Harman e Hormann, Bastos
(1993) demonstrava a busca das empresas em atrair e manter os profissionais
mais competentes. Nos Ultimos anos ndo tem sido diferente; as empresas tém
despendido grande esforco na busca e retencdo de pessoas melhor qualificadase
gue estejam propensas a se comprometer com as organi zagdes. Os processos de
recrutamento e selecdo de pessoal tentam, mais do que nunca, prover asempresas
com individuos comprometidos e com desempenho superior. Aliado ao dispéndio
dos processos de selecdo, 0s programas de retencéo de talentos acarretam custos
cada vez maiores, decorrentes dos beneficios e saldrios oferecidos pelas
organizagdes, como assindlam O’ Reilly e Pfeffer (2001).

Dentro desse contexto, a pesguisado comprometimento tem evoluido. A década
passada mostrou diversas pesquisas abordando o comprometimento como um
construto multidimensional, tentando entender osindividuos e seu vinculo com a
organizacio de maneira mais complexa. E consenso hoje na literatura que o
comprometimento possui multiplos focos, como organizac&o e carreira, e bases,
como afetiva, normativaeinstrumental.

Buscando uma andlise sistemética da pesquisa brasileira, esse trabalho esta
dividido em trés secBes. naprimeirase abordam as principaisvertentes conceituais
do comprometimento, e que tém merecido destaque na Ultimadécada; nasegunda
secdo se apresentam os itens estabelecidos nas diversas agendas relatadas
anteriormente, e se discute o que foi realizado na pesquisa brasileira do
comprometimento; e na Ultima se¢do, com base nessa mesma agenda, sdo
identificadas |acunas que a pesquisa brasileira do comprometimento ainda deve
preencher.
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As PriINcIPAIS VERTENTES CONCEITUAIS DO COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Na ultima década, trés enfoques conceituais predominaram no estudo do
comprometimento organizacional: afetivo, instrumental/cal culativo e normativo.
Esses trés enfoques foram tratados em algumas pesqui sas i soladamente, como é
0 caso do enfoque afetivo, ou em model os multidimensionais, como é o caso do
modelo de conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento
organizacional, estabelecido pelos pesquisadores John Meyer e Natalie Allen.
Assim, apresentaremos aqui 0s enfoques unidimensionais afetivo, instrumental/
calculativo e normativo, e também os enfoques multidimensionais. 0 modelo de
Meyer e Allen (1991) e o model o do vincul o psicol 6gico do empregado de O’ Reilly
e Chatman (1986). Faremos também algumas consideracdes sobre o enfoque
comportamental, ja que esse enfoque recebeu especial atencdo de alguns
pesquisadores brasileiros que desenvolveram ou aplicaram escalas para a sua
mensuracdo (Bastos, Branddo e Pinho, 1996; Moraes et a., 1997; Moraes,
Marques e Correia, 1998; Borges-Andrade e Pilati, 1999).

O Enfoque Afetivo

O enfoque que dominou a literatura do comprometimento organizacional por
maior tempo foi 0 afetivo, apartir detrabal hos desenvol vidos pelaequipeliderada
por Lyman Porter (Mowday, Steers e Porter, 1979; Mowday, Porter e Steers,
1982). Nestes trabalhos, apesar de reconhecerem a existéncia de uma corrente
comportamental para definir o comprometimento, os autores abordam o
comprometimento numa perspectivaatitudinal. Paraeles o comprometimento vai
muito além de uma posturade | eal dade passiva paracom aorganizacdo e envolve
um relacionamento ativo e que busque o seu bem-estar. Mowday, Steers e Porter
(2979, p. 226) utilizam a defini¢éo elaborada em 1970 por Porter e Smith para
definir o comprometimento:

“comprometimento é uma relagéo forte entre um individuo identificado
com e envolvido numaorgani zagdo, em particular, e pode ser caracterizado
por pelo menos trés fatores: (1) estar disposto a exercer esforco
consideravel em beneficio da organizacdo; (2) forte crenca e aceitacdo
dos objetivos e valores da organizacao; e (3) forte desgjo de se manter
membro da organizacdo”.

Ostrabal hos desenvolvidos por esta equipe de pesguisadorestiveram inicio no
comeco da década de 70 e culminaram com avalidagdo de um instrumento para
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se medir o comprometimento, o Organizational Commitment Questionnaire —
OCQ (Mowday, Steerse Porter, 1979). O instrumento de mensuracdo foi construido
com base nadefinicéo de comprometimento estabel ecidapel os autores, transcrita
no parégrafo anterior.

Como mencionado anteriormente, os autores reconheciam que o
comprometimento também era pesquisado hum enfoque comportamental,
chegando a destacar os trabalhos de Staw e de Salancik (apud Mowday, Porter
e Steers, 1982); mesmo assim eles construiram um instrumento considerando
apenas aperspectivaatitudinal . Tal posturaé criticadapor Bastos (1994), quando
assinala que, ao se propor um Novo conceito, muitos pesquisadores abandonam
outros que vinham sendo utilizados. Salancik (apud Mowday, Porter e Steers,
1982, p. 24-26) define o comprometimento numa perspectivacomportamental: €
“um estado de ser em que um individuo torna-se levado por suas acoes e, por
meio dessas acles, acredita que elas sustentam as atividades de seu préprio
envolvimento. [Assim] os mitos sustentam as agdes e a acdo sustenta o mito”.

O OCQ é um instrumento bastante utilizado e tem a caracteristica de medir o
comprometimento atitudinal, também denominado de afetivo. Elefoi validado a
partir de um banco de dados com 2.563 empregados e obteve um indice de
consisténciainternaou Alphade Cronbach de o = 0,90. Desde entéo, essaescala
passou a ser 0 instrumento mais utilizado para se medir o comprometimento
(Mathieu e Zajac, 1990). A escala é formada por 15 indicadores de
comprometi mento, possuindo umaversao reduzidacom noveitens. A escalaOCQ
€ do tipo Likert, podendo ser utilizada com 7 ou 5 pontos, variando de discordo
totalmente a concordo totalmente. Originalmente elafoi aplicada com 7 pontos,
mas alguns estudos a utilizam com apenas 5.

No Brasil o instrumento foi validado por Borges-Andrade, Afanasief e Silva
(1989) e obteve um indice de consisténcia interna elevado, com um o= 0,80.
Depois deste estudo pioneiro diversos outros se seguiram no Brasil.

O Enfoque Instrumental

O enfoqueinstrumental do comprometimento organizacional derivados estudos
de Becker (1960). O autor descreve comprometimento instrumental como uma
tendénciadoindividuo em seenggjar em“linhas consistentes de atividade” (Becker,
1960, p.33). Esse comprometimento também é chamado de side bet, que pode
ser traduzido como trocas|aterais, assumindo diversos outros rétul os, como bem
assinala Bastos (1994), tais como calculativo e continuance ou continuagéo.
ParaBecker (1960) o individuo permanece naempresadevido acustose beneficios
associados a sua saida, que seriam as trocas laterais.
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Becker (1960, p. 34) ressaltaaimportanciado temanas di scussdes soci ol ogicas.
“soci 6l ogos fazem uso do conceito de comprometimento quando estdo tentando
contabilizar o engajamento das pessoas que agem em consistentes linhas de
atividade” . Ele descreve ainda o comprometimento como um conceito que demarca
formas de acOes caracteristicas de certos tipos de pessoas.

Hrebiniak e Alutto (1972) interpretam as idéias de Becker (1960) e definem
comprometimento como um fendmeno estrutural, que ocorre como resultado das
transagoes individuo-organizacdo e das alteragdes nos beneficios adquiridos e
investimentos realizados pel o individuo em seu trabal ho (side bets), ao longo do
tempo. Assim anocdo de linhas consistentes de atividades implica uma escolha
por parte do individuo de um curso de ag&o, entre diversasalternativas, que melhor
atenda a seus propositos (Becker, 1960).

Diversos trabalhos encontram evidéncias empiricas que correlacionam o
comprometimento instrumental com indicadores relacionados a investimentos
realizados pelos individuos no trabalho e com aternativas de trabalho. Allen e
Meyer (1990) encontraram alta correlago candnica entre comprometimento
instrumental, planos de aposentadoriaeinvestimentos reali zados pel osempregados.

O comprometimento instrumental foi operacionalizado pelas escalas
desenvolvidas por Ritzer e Trice, em 1969, e por Hrebiniak e Alluto (1972). A
escalade Ritzer e Trice (apud Alluto, Hrebiniak eAlonso, 1973) eracompostade
uma pergunta aos respondentes, inquirindo se el es definitivamente mudariam de
emprego e de organizagdo, se estavam indecisos, ou se definitivamente n&o
mudariam, caso ndo recebessem um pequeno ou grande aumento em relacdo a
cinco variaveis (salario, funcéo, status, responsabilidades e oportunidade de
crescimento). Essa escala ndo conseguiu mensurar 0 comprometimento
instrumental ou relacionar-se com o comprometimento instrumental. Ja o
instrumento de Hrebiniak e Alutto (1972) é umamodificacdo levedo instrumento
deRitzer e Trice (apud Alluto, Hrebiniak e Alonso, 1973). A concluséo principal
do trabalho de Alluto, Hrebiniak e Alonso (1973) foi a de que a sua pesquisa
fornece algum suporte a teoria side bet de Becker (1960), comprovada
principalmente pelasvariavei sidade e experiénciade trabal ho, bem como presenca
de planos de aposentadoria e fundos de penséo.

O Enfoque Normativo

Apés o trabalho de McGee e Ford (1987), que examinaram as propriedades
psicométricas das escal as desenvolvidas por Meyer e Allen (1984) paramedir os
comprometimentosafetivo einstrumentd, foi identificado o componente normativo
do comprometimento. McGee e Ford (1987) encontraram trésfatoresdistintos: o
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primeiro eraformado por indicadores da escala afetiva; 0 segundo eraformado
por indicadores que denotavam a existéncia de poucas alternativas de emprego
para o empregado; o terceiro fator reunia indicadores que refletiam o
comprometimento baseado no sacrificio pessoal, associado a possibilidade de
deixar a organizacéo. As contribuigdes deste trabalho marcaram a literatura do
comprometimento, tornando-se e e um importante marco paraaoperacionalizacdo
do comprometimento.

O enfoque normativo é apresentado nos trabal hos de Wiener (1982, p.421), que
conceitua o comprometimento como “a totalidade das presses normativas
internalizadas para agir num caminho gue encontre os objetivos e interesses
organizacionais’. O autor enfatiza que o elemento central na definicdo do
comprometimento, de aceitar osval ores e 0s objetivos organizacionais, representa
umaformade controle sobre as agdes das pessoas, o qual denominade normativo-
instrumental . Paraele, individuos comprometidos exibem certos comportamentos
porgue acreditam que é certo e moral fazé-lo.

O estudo de Wiener (1982) deriva do Modelo de Intengdes Comportamentais
estabelecido por Fishbein em 1967. O modelo de Fishbein objetiva predizer e
compreender asintences comportamentais dosindividuos. Para Fishbein (apud
Wiener, 1982) esse comportamento € determinado basicamente por dois fatores:
o atitudinal, em que aatitude do individuo acerca de umaacéo é resultado da sua
avaliacdo dos efeitos desta agdo; e 0 normativo, em que 0 seu comportamento na
organizagdo é funcdo da sua percepcdo da totalidade das pressdes normativas a
respeito do seu comportamento.

Essas pressdes normativas geralmente sdo provenientes da culturadaempresa,
gueimpde suaacdo e seu comportamento naorganizacgo. Segundo Wiener (1982),
avisao normativa do comprometimento sugere um foco centrado nos controles
normativos por parte das organizagoes, tais como nhormas e regulamentos ou,
ainda, uma missdo forte e disseminada dentro dela.

A mensuracéo do comprometimento normativo foi testada de modo bastante
simples por Wiener e Vardi (apud Allen e Meyer, 1990). Os autores avaliaram o
comprometimento normativo por meio de trésindicadores. Em seu instrumento,
aos respondentes era perguntado em que extensdo el es sentiam que um individuo
deveria ser leal a sua organizacdo, deveria fazer sacrificios em beneficio da
organizagao e ndo deveria criticar a organizagao.

Allen e Meyer (1990) desenvolveram uma primeira escala para mensurar o
comprometimento normativo, tentando mostrar evidéncias da conceituagdo de
trés componentes do comprometimento organizacional. Num segundo trabal ho,
Meyer e Allen (1991) apresentaram um model o validado, com novosindicadores
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de comprometimento normativo, e reconhecido pelaliteraturasobre o tema. John
Mathieu, autor principal da meta-analise com maior reconhecimento entre 0s
pesquisadores do tema (Mathieu e Zgjac, 1990), aponta John Meyer e Natalie
Allen como os mais importantes pesquisadores da década de 90 na pesquisa do
comprometimento organizacional.

Os Enfoques Multidimensionais

O Modelo de Conceitualizacdo de Trés Componentes do
Comprometimento Organizacional deMeyer eAllen

Meyer e Allen (1991) conceituam o comprometimento organizacional em trés
componentes. (1) comprometimento como um apego a organizacédo (affective
commitment), ou afetivo; (2) comprometimento percebido como custos associados
a deixar a organizacdo, que 0s autores chamam de continuance commitment e
gue tratamos como instrumental; e (3) comprometimento como uma obrigacéo
de permanecer na organizac&o, que os autores denominam de obligation e depois
reconceituam como nor mative commitment (Meyer, Allen e Smith, 1993), o qual
chamamaos de normativo. Allen e Meyer (1990, p. 3) caracterizam osindividuos
dastrés dimensdes daseguinte forma: “empregados com forte comprometimento
afetivo permanecem na organizacao porque eles querem; aqueles com
comprometimento instrumental permanecem porgue eles precisam e aguelescom
comprometimento normeativo permanecem porque el es sentem que sfo obrigados”.

Asescalasdesenvolvidas por Meyer eAllen (apud Meyer, Allen e Smith, 1993)
s80 de doistipos. umaescalacom 24 itens e outrareduzidaa 18 itens. Asescalas
trazem questBes fechadas sobre comprometi mento organi zacional e s&o aplicadas
no formato Likert. Umterco dosindicadores doinstrumento é de comprometimento
afetivo, e osdemai s sGo de comprometimento instrumental e de comprometimento
normativo. A principal contribuicdo de Meyer e Allen ao estudo do
comprometimento organizacional foi abuscadaoperacionalizagéo dasteoriasdo
comprometimento organizacional . Osinstrumentos desenvolvidos pel os autores,
em 1984, 1990, 1991 e 1993, foram deimensavalia paraaoperacionalizacdo dos
conceitos naliteratura do comprometimento.

O ModeodoVinculo Psicol6gicodo Empregadode O’ Reilly e Chatman

Desde o classico trabalho de Gouldner (1960) ja se acreditava que o
comprometimento ndo era um construto unidimensional, sendo identificar os
componentes do comprometimento organizacional o seu objetivo. Em suas
conclusdes, Gouldner (1960, p.471-472) identifica duas dimensdes para o
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comprometimento: integracdo, que é “o grau em que um individuo € ativo e se
sente parte, em varios niveis, de uma organizacdo em particular”; e introjecéo,
que é“o grau em que apropriaimagem de um individuo inclui umavariedade de
caracteristicas e valores organizacionais aprovados’. E importante ressaltar a
distincdo feita pelo autor: se sentir parte de uma organizacdo é diferente de
introjetar caracteristicas e valores organizacionais.

Pensamentos similares ao de Gouldner (1960) foram expressos por Kelman
(1958). Segundo O’ Reilly e Chatman (1986, p. 493), Kelman (1958) distinguiu
um vinculo psicol égico com uma organizacdo em trés bases independentes: (1)
submisséo (compliance) ou envolvimento instrumental, motivado por recompensas
extrinsecas; (2) identificagdo (identification), ou envolvimento baseado num
desgjo de afiliacdo; e, (3) internalizacdo (internalization), ou envolvimento
causado pelacongruénciaentre valoresindividuais e organizacionais.

O'Reilly e Chatman (1986) desenvolveram um instrumento de mensuracéo
para as trés bases conceituadas por Kelman (1958) e a avaliaram por meio de
doisestudos por elesreportados. Em suas conclusdes, O’ Reilly e Chatman (1986)
afirmam que maiores investigacdes sao necessarias, ndo s6 do modelo por eles
proposto, como também da dimensi onalidade do comprometi mento.

A PesqQuisa EmpiricA bo COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: A
AGENDA DAS Duas ULTiMAs DecabAas E 0OS RESULTADOS
CoONSEGUIDOS NO BRASIL

Algunstrabal hos relevantes naliteratura do comprometimento organizacional
estabeleceram, nas duas Ultimas décadas, uma agenda para a pesquisa do
comprometimento. Apresentam-se naseqiiénciaos pontos|evantados pel os autores
destes trabalhos e discute-se agenda, tentando mostrar o que foi realizado
no Brasil desde entdo. Assim serd apresentada aqui a agenda proposta nos
trabalhos de Mowday, Steers e Porter (1979) e Mowday, Porter e Steers (1982),
que validaram o instrumento de mensuragcdo do comprometimento atitudinal.
Depoisseradiscutidaapropostado artigo de Mathieu e Zgjac (1990), querealizou
amaisimportante meta-andlise do estudo do comprometimento organizacional,
como também as propostas na revisao daliteratura realizada por Bastos (1993).
Em seguida sera feita a andlise da pesquisa da érea em face das proposicoes do
livrodeMeyer e Allen (1997), particularmente daquel as descritas no capitulo em
gue os autores fornecem uma visao geral do que jafoi realizado e do que falta
realizar na pesquisa do comprometimento. Finalmente, seréd apresentado o
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direcionamento paraapesquisado comprometimento proposto por Mowday (1998),
quando discute os Ultimos vinte e cinco anos de estudos sobre o tema. A medida
que as sugestdes dos autores forem serepetindo, €l as serdo reunidas no paragrafo
onde o assunto jafoi discutido.

Dada as davidas conceituais surgidas no inicio da pesquisa do
comprometimento, umadas primeiras sugestes propostas por Mowday, Steers
e Porter (1979) foi a de se comparar as abordagens atitudinais e
comportamentais do comprometimento organizacional, procurando mostrar qual
se apresenta superior como preditora dele.

No Brasil, alguns pesquisadores tentaram desenvolver formas de se mensurar
0 comprometimento comportamental. Bastos, Branddo e Pinho (1996)
identificaram indicadores de comprometimento comportamental em duas
dimensdes distintas: (1) indicagdo de comportamento e acOes, tais como apontar
falhas ou apontar solucdes; €, (2) acbes associadas a especificacdo de maneiras
Como aagdo ou 0 seu produto sdo considerados comprometidos, taiscomo realizar
bem o trabalho ou realizar as tarefas com empenho. Moraes et al. (1997)
realizaram umaanalise comparativaem universidadesfederaismineiras, avaliando
0 comprometimento nas perspectivas atitudinal e comportamental. Neste estudo
0s autores encontraram diferencas significativas no comprometimento dos
servidores quando utilizaram a escala afetiva, ndo encontrando diferenca
significante quando utilizaram uma escala comportamental. O mesmo resultado
foi encontrado por Moraes, Marques e Correia(1998), que observaram resultados
discriminantes somente quando utilizaram o comprometimento atitudinal. Borges-
Andrade e Pilati (2001) mostraram que diferentes imagens organizacionais séo
preditoras do comprometimento afetivo, mas ndo do comprometimento
comportamental . Esse conjunto de pesgui sas procurou de algumaformaresponder
aprovocacdo lancada por Mowday, Steers e Porter (1979), quando afirmam que
futuras pesquisas devem defato provar seaabordagem comportamental € superior
ou ndo a abordagem atitudinal. Os resultados conseguidos no Brasil ndo
responderam a essa indagac&o; apenas indicaram que devem se desenvolver
novas abordagens metodol égicas para a mensuragdo do comprometimento
comportamental .

Numa perspectiva tedrica, Mowday, Steers e Porter (1979) e Mathieu e Zgjac
(1990) afirmam que seria Util aprender mais sobre os principais antecedentes e
consegiientes do comprometimento organizacional. Essa recomendacéo de
pesquisa é, sem divida, a que de fato foi acatada no Brasil, principamente no
tocante aos antecedentes do comprometimento organizacional . Dezessete artigos
baseados em pesquisas de campo tratam da relagdo entre antecedentes e o
comprometimento organi zacional . Todos os cinco conjuntosde variaveis descritos
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na meta-andise de Mathieu e Zgjac (1990) sdo tratados na literatura brasileira:
caracteristicas pessoais, caracteristicas do trabalho, relacbes com o grupo/lider,
caracteristicas organizacionais e variaveis funcionais. A pesquisa sobre
consequentes foi um pouco negligenciada, tendo apenas trés artigos reportando
relagbes entre o comprometimento organizacional e seus consegiientes, como
pode ser visto naTabela 1.

Tabela 1: Evolucéo do Estudo de Antecedentes e Consequentes do
Comprometimento

Antecedentes e 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 Total
Conseqiientes

Varidveis pessoais 2 1 2 - 2 3 1 - 11
Varidveis funcionais 2 1 1 - 1 1 1 - 7
Caracteristicas do trabalho 2 - 2 - 2 2 2 - - 10
Caracteristicas 2 - 2 - 2 4 3 1 - 14
organizacionais

Relagdes com o grupo/lider - - 1 - 2 1 4
Desempenho do individuo - - - - 1 1 2
Intencdo de sair - - - - - - - - 1 1

Fonte: anais do ENANPAD.
Nota: Esta tabela admite multipla resposta, pois alguns trabal hos investigam mais de um grupo
de antecedentes.

A pesquisa dos antecedentes do comprometimento foi uma caracteristica
marcante dos primeiros trabalhos sobre o comprometimento organizacional no
Brasil. Seréo apresentados aqui algunstrabal hos que mostraram variaveisoriginais
em seus estudos. Bastos e Brand&o (1993) estabeleceram um conjunto de
determinantes do comprometimento em empresas publicas e privadas etracaram
como resultado um conjunto de estratégias, alinhadas com préticas de recursos
humanos, para envolver os empregados. O trabalho de Pena (1995) relaciona
ética e comprometimento organizacional. A pesquisa mostrou que a ética de
inspiragdo organizacional e a de inspiragdo humanista est&o correlacionadas
positivamente com 0 comprometimento organizacional, enquanto a ética de
inspiracéo no lazer possui correlacdo negativacom ele. Ostrabalhos de Bastos e
Borges-Andrade (1995, 1999) abordaram o rel acionamento entre antecedentes e
os multiplos focos do comprometimento, neste caso organizagao, carreira e
sindicato. Moraes et a. (1997) encontraram resultados que mostram que as
dimensBes de contetido e contexto do trabalho, bem como o ambiente socia e a
politicasaaria, influenciam o comprometimento organizacional. Medeirose Enders
(1997, 1998) identificaram padrdes de comprometimento organizacional
combinando os componentes do comprometimento organizacional afetivo,
instrumental e normativo, em que esses padrdes sdo caracterizados junto a um
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diverso leque de caracteristicas pessoais e de indicadores de desempenho no
trabalho. Com amesmametodol ogiaseguidapor Medeirose Enders (1997, 1998),
otrabalho de Bandeira, Marques e Veiga (1999a) relacionou praticas de recursos
humanos com padrdes de comprometimento organizacional. Moraes, Marques e
Correia (1998) apontaram alguns preditores para 0 comprometimento
comportamental e afetivo. O trabalho de Sa e Lemoine (1998) mostrou que o
estilo de lideranca influencia 0 comprometimento das pessoas nas empresas.
Segundo osautores, 0 model o de organizag&o do trabalho tipo managerial propicia
maior comprometimento dos trabalhadores em decorréncia de uma gest&o
participativa. Sa e Lemoine (1999) investigaram a influéncia provocada pelas
condicdes de trabalho e pelas relagdes interpessoais no comprometimento dos
empregados. Bastos, Correa e Lira (1998) identificaram padrdes de
comprometimento perante aorganizacéo e a profissao, relacionando-osavariavels
pessoais e do contexto do trabalho. Borges-Andrade e Pilati (1999) utilizaram
varidveis relativas & imagem e suporte organizacional como preditoras do
comprometimento atitudinal e comportamental. Recentemente, Chang Jr. (2001)
realizou uma avaliagdo simultédnea dos determinantes do comprometimento
organizacional, levando em conta a cultura da organizagdo e o contexto em que
elaseinsere, encontrando varidveis originais como criatividade.

Apesar da quantidade, alguns estudos sobre os antecedentes do
comprometimento ainda merecem ser realizados, a exemplo de varidveis
comportamentais que possam causéa-10, como assinalam Mowday, Porter e Steers
(1982). JAMeyer e Allen (1997) indicam pouca necessidade de se conduzir novos
estudos que examinem correl agdes bivariadas, mas de conduzir estudos em que
0 design da pesquisa seja adequado para mostrar uma relagcdo de causa e efeito.
Futuros trabalhos devem, assim, procurar a utilizaco de técnicas estatisticas
avancadas, como a modelagem de equagdes estruturals, que consegue apontar
essas relagfes. Merece destague nesta linha o trabalho de Chang Jr. (2001),
pioneiro nautilizacdo dessatécnicano Brasil; seu estudo permitiu ainclusdo das
variaveis criatividade, como antecedente, e comunicacdo, como consequiente do
comprometimento.

A pesquisa dos consequientes do comprometimento foi negligenciada pelos
pesquisadores brasileiros, como ja dissemos anteriormente. Apenas trés artigos
nos Ultimos dez anos apresentam resultados relacionando o comprometimento e
suas consequiéncias. Ostrabalhosde Medeirose Enders (1997, 1998) classificaram
0s padrdes de comprometimento organizacional com melhor desempenho nas
organizacdes, quando avaliado por seus supervisores, em relacdo a um indice
formado por indicadores de desempenho. Os autores apontaram também variavels
pessoai s que caracterizam os padrdes de comprometimento estabel ecidos. Siqueira
(2001) apresentou relagdes do comprometimento organizacional com variaveis
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comportamentaisligadas a cidadania organizacional eaintencéo derotatividade.
Esse trabalho € um dos poucos que atende a sugestéo proposta por Mowday,
Steerse Porter (1979) de que o comprometimento deve ser utilizado como preditor
de comportamentos organizacionais. Acredita-se que a pesquisa brasileira do
comprometimento ainda deve continuar buscando o relacionamento do
comprometimento organizacional com seus consegientes, numa maior escala,
em comparacdo a pesquisa dos antecedentes.

Diversos autores que realizaram revisdes da literatura sobre o tema, sugeriram
a necessidade de se adotar uma abordagem longitudinal nas pesquisas do
comprometimento (Mowday, Porter e Steers, 1982; Mathieu e Zgjac, 1990; Bastos,
1993). Apesar disso, quase nenhum estudo foi realizado utilizando essaabordagem
no Brasil; apenas o trabalho de Sanches (1997) atende a sugestdo, quando avalia
0 comprometimento em face da implantagdo de um programa de qualidade.
Mowday, Porter e Steers (1982) mostram ainda a necessidade de se verificar o
comprometimento ao longo dos varios estagios da carreira do empregado. Os
autores argumentam gue poucos estudos tém perseguido tal objetivo; no Brasil
ndo tem sido diferente, pois essa lacuna esta aberta.

Outra questdo relevante levantada por Mowday, Porter e Steers (1982), Bastos
(1993) e Meyer e Allen (1997) foi a necessidade de que a pesquisa do
comprometimento examinasse 0s seus diferentes focos. A pesquisa brasileira
sobre focos do comprometimento, apesar de ndo ser extensa, possui bastante
profundidade e qualidade, gracas aos trabal hos desenvolvidos por Bastos e seus
associados (Bastos e Borges-Andrade, 1995, 1999; Bastos, Branddo e Pinho,
1996; Bastos e Pereira, 1997; Bastos, 1998; Bastos, Correae Lira, 1998; Bastos
e Costa, 2000), que privilegiaram focos diferentes, tais como carreirae sindicato.
A Tabela 2 apresenta a evolugdo do estudo dos focos do comprometimento.
Como se pode observar, a pesquisa que investiga exclusivamente o foco
organizag&o € a predominante.

Tabela 2: Evolugdo do Estudo dos Focos do Comprometimento

Focos 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 Total
Organizagdo 2 1 2 - 3 3 6 2 2 21
Organizagdo, carreira e - - 1 - 1 1 1 1 - 5

sindicato

Organizagio e carreira - - - - - 1 - - - 1
Organizagdo, grupo, trabalho - - - 1 - - - - - 1
¢ traco pessoal

Fonte: anais do ENANPAD.

Segundo Mathieu e Zgjac (1990), Bastos (1993), Meyer e Allen (1997) e
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Mowday (1998), os métodos de mensuracdo do comprometi mento organi zacional
merecem refinamento. Desde o crescimento da utilizagdo do OCQ, aquestdo da
validac&o dosinstrumentos de mensuragdo do comprometimento organi zacional
entrou em evidéncia. Inimeros trabalhos, tanto no Brasil como na literatura
internacional, validaram o OCQ e os instrumentos de Meyer e Allen. Apesar
desse fato, nunca houve consenso sobre quais dimensdes real mente compdem o
construto comprometimento. Mathieu e Zajac (1990) jaapontavam anecessidade
desediferenciar aatitude desejo deficar daatitude desejo de se manter membro,
argumentando que o desgjo de se manter membro € um indicador de afetividade.
A atitude desgjo de ficar € uma caracteristica presente entre os individuos com
fortevinculo instrumental, até mesmo presente no instrumento de Meyer e Allen,
gue mensura o comprometimento instrumental. No Brasil, tanto o OCQ como o
modelo de trés componentes do comprometimento organizacional de Meyer e
Allen (1991) jaforam validados; mas algumas criticas também foram realizadas
(Medeiroset al., 1999), bem como tentativas de construcdo de novosinstrumentos
(Siqueira, 2001).

Em recente estudo, Mowday (1998) afirma que ha sobreposicéo conceitua dos
diversos model os propostos paradefinir o comprometimento. ParaMowday (1998) o
comprometimento atitudinal/afetivo € similar adimensao internalizagdo propostapor
O'Reilly e Chatman (1986) e adimenséo afetivapropostapor Meyer e Allen (1991).
Do mesmo modo, ndo é dificil perceber que adimensdo compliance, ou submissdo,
ésimilar adimensdo continuance, ou instrumental como se chamaagui, e quereiine
individuos com poucasaternativas detraba ho e baixaqualificacéo.

Segundo Meyer e Allen (1997), é necessario mais esfor¢co no estudo dos
componentes do comprometi mento organizacional, apesar daatencdo quejatem
sido dispensadaao tema. A Tabela3 revelaque certo nimero de autores brasileiros
tem se preocupado em realizar pesquisas considerando multiplas bases; mas a
pesquisa unidimensional que considera apenas a perspectiva afetiva ainda é
predominante, possuindo 50% dos trabal hosrel atados.

Tabela 3: Evolucdo do Estudo das Bases do Comprometimento

Bases 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 Total
Afetivo 2 1 3 - 2 2 1 3 - 14
Afetivo, normativo e instrumental - - - - 1 1 3 - 2 7

Afetivo, normativo e - - - 1 - - - - _ 1
comportamental

Afetivo e comportamental - - - - 1 1 1 - - 3
Afetivo e oportunidade - - - - - 1 1 - - 2
Afetivo, normativo, instrumental e - - - - - - 1 - - 1
afiliativo

Fonte: anais do ENANPAD.
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Mathieu e Zgjac (1990) sugerem que as pesgui sas do comprometi mento devem
abranger larga variedade de organizacGes; para eles medida possibilitaria
obter respostas a diversas questdes de pesquisa ligadas as caracteristicas
organizacionais. No Brasil, poucos trabal hos atenderam essa sugestéo; entre eles
se destacam os trabalhos de Sa e Lemoine (1998, 1999), que pesquisaram 22
empresasindustriais, 0 de Bastos, CorreaeLira(1998), que abrangeu 42 indUstrias
demédio egrandeporte, e osde Medeirose Enders (1997, 1998), que pesquisaram
201 peguenas e médias empresas. Tal metodologia permitiu a esses autores o
estabel ecimento de caracteristicas organizacionais (Sa e Lemoine, 1998, 1999),
de dimensdes do escopo do trabalho (Bastos, Correa e Lira, 1998) e de
caracteristicas pessoais (Medeiros e Enders, 1997, 1998), que diferenciam as
amostras estudadas.

Entre as sugestdes de Mathieu e Zgjac (1990), ade mel hor avaliagéo do impacto
das intervencdes organizacionais no comprometimento organizacional mereceu
atencdo nos estudos de Bastos e colaboradores (Bastos e Pereira, 1997; Bastos,
1998; Rocha e Bastos, 1999). Nesses estudos os autores afirmam que foi
encontrada grande heterogeneidade no impacto das mudancas no
comprometimento (Bastos e Pereira, 1997), e que o comprometimento € fator
responsavel pela implementacdo bem sucedida das mudancas organizacionais
(Rocha e Bastos, 1999).

Como Ultimade suas sugestdes para futuras pesquisas, Mathieu e Zagjac (1990)
recomendam umadiversificagdo nametodol ogiade pesguisado comprometimento.
Para os autores, a pesquisa deveria permitir observar como o comprometimento
se desenvolve ao longo do tempo. Para tanto eles recomendam a busca de
abordagens mais dinamicas no design metodolégico e um avango no
desenvolvimento tedrico, que ndo cresce namesmataxadostraba hos empiricos,
sugestao também proposta por Bastos (1993).

Meyer e Allen (1997) identificaram uma série de lacunas a serem cobertas
pela pesquisa do comprometimento, entre elas a necessidade de avaliacdo do
significado do comprometimento em diferentes culturas. Naverdade, o desgjo de
Meyer e Allen (1997) erabuscar comprovagdo parao model o de conceitualizagdo
detrés componentes do comprometimento organizacional, construido por eles.

O modelo de conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento
organizacional foi validado no Brasil por Medeirose Enders(1997) e por Bandeira,
Marques e Veiga (1999b). Em seus estudos os autores observaram ostrés fatores
conceituados por Meyer e Allen (1991), mas encontraram indices moderados de
consisténcia interna para os trés componentes da teoria e baixo percentual de
variagdo tota explicada, o que denotaaexisténciadeindicadores pouco adequados
dentro do instrumento. Naverdade nenhuma das duas pesqui sasformou osfatores
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com osindicadores especificados pelo instrumento original. Os valores de a pha
nelas encontrados para cada fator foram: a=0,68 para o fator afetivo nas duas
pesquisas, 0=0,70 e 01=0,73 para o fator normativo, e 0=0,61 e 0=0,62 para 0
fator instrumental, respectivamente, nosdoisestudos citados. Apesar davalidacgo,
num estudo posterior Medeiros et al. (1999) apresentaram resultados distintos
guando ampliaram suas pesguisas, obtendo um quarto componente o qual
denominaram de &filiativo.

Outra lacuna na pesguisa do comprometimento apontada por Meyer e Allen
(1997) foi a de que poucas pesquisas tém sido conduzidas para avaliar quais
beneficios obtém os empregados por serem comprometidos. Como naliteratura
internacional, no Brasil nenhuma pesquisarelatou algo consistente aesserespeito.

Meyer e Allen (1997) indicam aindaa necessidade de se examinar osimpactos
do sistema de recursos humanos no comprometimento dos empregados. Para os
autores, deve-se conhecer como se forma o comprometimento para melhor se
desenhar o sistema de recursos humanos de uma empresa. Nesse sentido, Bastos
(1998) relatou que trés grandes conjuntos de praticas organizacionais estimulam
0 comprometimento: produtos gerados pel os processos de selecdo, treinamento e
qualificacdo, e politicade reconhecimento e recompensas. De modo semel hante,
Bandeira, Marques e Veiga (1999a) afirmaram que determinadas préticas de
recursos humanos estimulam o comprometi mento normativo e afetivo.

Analisando os ultimos vinte e cinco anos de pesquisa na area do
comprometimento, Mowday (1998) levantanovos caminhos paraapesquisa. Para
0 autor, apesar dadiversidade de pesguisas queinvestigam sistemas de gest&o de
recursos humanos, caracterizados como de alto desempenho, falta ainda
comprovar a hipétese de que o elevado nivel de comprometimento leva as
empresas a possuirem um desempenho superior, em termos de rentabilidade.

Mowday (1998) indica cinco areas como futura direcdo para a pesquisa do
comprometimento organizacional: (1) avancar na compreensdo do processo por
meio do qual determinados trabalhos e praticas organizacionais produzem
comprometimento; (2) verificar se 0 comprometimento pode ser uma variavel
interveniente, ligando os sistemas de recursos humanos ao desempenho
empresarial; segundo Mowday (1998, p. 396), “ pesquisatalvez sejao novo
desenvolvimento mais excitante nesse campo de estudo em muitos anos’; (3)
estabelecer claramente se 0 comprometimento organizacional € uma variéavel
importante entre os sistemas de recursos humanos e os resultados organi zacionais,;
(4) verificar se 0 comprometimento organizacional € mais interessante em
determinados aj ustes organizacionais do que em outros, com relacéo a obtencéo
deresultadosfinanceiros positivos; (5) desenvol ver novos métodos de coletae de
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mensuracdo do comprometimento, em detrimento do uso atual de questionérios,
gue o autor considerainvasivo e caro, sugerindo acoletaeletrdnicaeautilizacéo
deindicadores diferenciados, tais como produtividade, climae culturaeretencéo,
propostos por Ulrich, Zenger e Smallwood (2000). No Brasil, nenhuma pesquisa
foi realizada nesta area. Na verdade, poucos autores brasileiros se propuseram a
estudar em seus trabalhos os conseqlientes do comprometimento, como
apresentado na Tabela 1.

CoNcLusOEes: As LACUNAS QUE A PesQuisA bo COMPROMETIMENTO
AINDA TEM QUE PREENCHER

Uma das principais conclusdes desse trabal ho € a constatagdo da amplitude da
pesquisa do comprometimento no Brasil. A quantidade de pesquisas de campo
realizadas, 28 ao todo, reflete os progressos obtidos nessa area. Assim futuras
pesquisas que porventura venham a ser realizadas no Brasil, devem se ater ao
guejafoi realizado nacionalmente, evitando duplicidade e possibilitando maior
avango do conhecimento sobre o tema no pais. Além da amplitude da pesquisa
brasileira acerca do comprometimento, deve-se destacar também a sua
profundidade. Alguns trabalhos realizados aqui, sem divida, possuem todas as
condi¢des de serem publicados em periddicos internacionais de destaque, ndo
cabendo nesse momento aponta-los.

E necesséria a investigagio da dimensionalidade do comprometimento
organizacional. Os modelos de conceituacdo de mais de um componente do
comprometimento tém ganho espago, mas 0 seu conceito aindaestadem construgao.
Novas formas de mensuracdo também sdo necessarias, pois a pesquisa, de
maneirageral, tem se prendido autilizagdo de questionérios aplicados no formato
Likert. Provavelmente adimensionalidade e o desenvol vimento de novasformas
de mensurac&o do comprometimento tenham que caminhar em conjunto para se
obter um resultado satisfatério. O desenvolvimento tedrico tera que acompanhar
0 desenvolvimento metodol 6gico da pesguisana area.

A necessidade de pesquisas com metodologias longitudinais ndo deve ser
descartada. Questes importantes ainda ndo foram respondidas, tais como: De
que forma os padr&es de comprometimento dos individuos com a organizacdo e
com acarreiraevoluem ao longo da sua carreira e da suavida? Quais beneficios
0s empregados comprometidos conseguem ao longo da vida? Novos designs de
pesquisa devem ser adotados para dar respostas a essas indagagoes.
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A pesquisado comprometimento organizacional aindan&o conseguiu relacionar
0 comprometimento das pessoas com 0 desempenho das organizagdes. A melhoria
do desempenho organizaciona tem que deixar de ser uma premissa na pesquisa
do comprometimento. Futuros estudos devem procurar provar arelacéo de que
um elevado nivel de comprometimento por parte dos empregados leva
determinadas organi zagGes aum desempenho superior no seu ramo de atividade.

O comprometimento organizacional, como variavel de pesquisa, devefazer parte
de modelos mais complexos, que englobem varidveis organizacionais e
desempenho. E importante a constru¢io de modelos que mostrem relagdes de
causa e efeito, sendo o comprometimento varidvel determinante para melhores
resultados organizacionais, como satisfac&o dos clientes, indicadoresfinanceiros,
capacidade deinovagado ecriatividade. A verificagdo de que sistemas de recursos
humanosformados por amplo conjunto de préticas e politi cas das empresas produz
comprometimento, também deve ser buscada pel a pesguisado comprometimento
organizacional.

Portanto € inegavel que o tema comprometimento tem angariado cada vez
mais destaque no campo da ciéncia administrativa. A cada ano é crescente o
ndmero de artigos e trabalhos académicos na area. Acreditamos que o
comprometi mento ganhara cadavez mai simportancianagestdo de pessoas, sendo
um fator critico de sucesso para 0 desempenho das organi zacOes.
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