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ResuMmo

Os estudos sobre comprometimento organizacional trazem como marca importante a
excessiva fragmentacdo e pulverizacdo de medidas, tornando-se premente a necessidade
de analise conceitual que permita estabelecer, de forma mais consensual, os limites do
proprio conceito de comprometimento, diferenciando-o de outros construtos usados na
pesquisa organizacional. Assim, este estudo objetivou analisar o proprio conceito de
comprometimento expresso por trabalhadores, como ponto de partida para se rever os
instrumentos padronizados ja disponiveis. O estudo foi conduzido entre servidores de
quatro universidades federais (UnB, UFBa, UFMG, UFU); houve, de inicio, a aplicagdo
de um questionario aberto a 240 servidores; em um segundo momento, entrevistas com
uma subamostra de 40 participantes. As respostas foram analisadas qualitativamente,
sendo criados distintos sistemas de categorizacdo do conteudo das informagdes. Os
indicadores levantados permitiram a identificac@o dos principais focos e bases do conceito
de comprometimento expresso pela participantes. Os resultados sdo confrontados com
os conceitos de comprometimento dominantemente utilizados na pesquisa organizacional.

Palavras-chaves: conceito de comprometimento, multiplos comprometimentos,
focos e bases do comprometimento, comprometimento organizacional.

ABSTRACT

Research on organizational commitment is characterized by an excessive fragmentation
and pulverization of measurement. It urges the need for a conceptual analysis that allows
the stablishment, in a more consensual manner, of boundaries of the very concept of
commitment, by contrasting it with other concepts common to organizational research.
Therefore, this study has aimed to analyse the concept of commitment itself, as it is
expressed by workers, taking this as a starting point for a revision of the standard
instruments currently available. The research was conducted among workers from four
public universities (UnB, UFBa, UFMG, UFU). Its first step was the applyance of an
open questionnaire to 240 workers, followed by a second phase of interviews with a
subsample of 40 workers. Answers were analysed qualitatively, by creating a system of
categories for their content. Indicators thus devised have allowed the identification of
the main foci and basis of the concept of commitment expressed by the participants.
Results are then confronted with the concepts of commitment currently in use in
organizational research.

Key words: concept of commitment, multiple commitments, foci and basis of
commitment, organizational commitment
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INTRODUCAO

No dominio dos estudos sobre comportamento humano nas organizagdes, a
vertente micro do campo Comportamento Organizacional caracteriza-se pela pul-
verizagdo de conceitos e microteorias que tornam complexa a tarefa de incorpo-
rar, em sistemas teoricos crescentemente complexos, as multiplas contribuigdes
dos trabalhos empiricos que se vém acumulando, especialmente ao longo das
ultimas duas décadas.

Tal quadro - em todos os aspectos similar a outros dominios das ciéncias soci-
ais - pode ser compreendido em termos de duas grandes fontes de tensao interna:
a natureza aplicada da area e o seu carater interdisciplinar. Estudos restritos a
contextos organizacionais especificos, prioritariamente voltados para subsidiar
politicas de gestdo de pessoal e apoiados em tradigdes de diferentes campos do
conhecimento terminam gerando inevitavel fragmentacdo; contribui para tanto o
proprio padrao metodologico dominante (Bastos, 1994).

Neste momento, 0 nosso interesse se volta para a tradigdo de estudos sobre
comprometimento no trabalho e, mais precisamente, para a pesquisa sobre com-
prometimento organizacional. Entre as diversas possiveis fontes geradoras de
fragmentacdo, nos deteremos sobre a defini¢do do proprio conceito de compro-
metimento com a organizagdo. Desde o classico trabalho de Morrow (1983), que
aponta a redundancia entre multiplos conceitos de comprometimento, a agenda
de pesquisa neste dominio - ainda em proporg¢ao insatisfatoria - passou a se ocu-
par de estratégias que minimizassem tal fragmentagao.

Uma visao sintética das controvérsias que ainda cercam o conceito de compro-
metimento organizacional nos ¢ apresentada por Jaros, Jermier, Koehler e Sincich
(1993): ha discordancias quanto a sua natureza atitudinal ou comportamental; na
vertente atitudinal cresce o consenso de que se trata de um construto
multidimensional, embora as pesquisas ainda ndo sejam conclusivas quanto aos
seus componentes nem estabelecam claramente seus distintos antecedentes e con-
seqiientes. Ha ainda multiplos conceitos de comprometimento: normativo, ‘com-
prometimento de valor’, ‘de identificacdo’, afetivo, calculativo, instrumental,
moral, ‘de continuacgdo’. “Falta de concordancia é também evidente no desenvol-
vimento paralelo de tipologias de comprometimento por varios pesquisadores
[...] Assim, a despeito de algum movimento recente em busca de clarificagdo e
consenso, 0 campo permanece necessitando de um trabalho conceitual integrativo
e de estudos empiricos abrangentes”(Jaros et al., p. 953).
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Trata-se de empreendimento indispensavel. Os conceitos, por serem classifica-
¢oes saturadas de significados, constituem os blocos de construgdo da ciéncia;
quando inadequadamente estruturados, podem afetar negativamente todo o em-
preendimento cientifico Osigweh (1989). Na realidade, os conceitos e categorias
sd0 os blocos de constru¢do do comportamento e pensamento humanos. Embora
seja compreensivel a existéncia de multiplas microteorias explicativas do com-
prometimento, parece-nos apropriado que os pesquisadores busquem estreitar a
sua base de concordancia quanto a natureza do proprio fendmeno.

O presente estudo, dando continuidade ao processo de analise conceptual em-
preendido em trabalho anterior, insere-se na perspectiva de retomar o conceito de
comprometimento organizacional partilhado pelos trabalhadores, em toda a sua
abrangéncia e possiveis contradi¢gdes, fornecendo insumos empiricos para as
reflexdes sobre os limites das diversas perspectivas conceptuais hoje disponiveis.
Mais precisamente, o estudo explora o significado de ser comprometido com a
organizacao, entre servidores de instituigdes publicas de ensino superior.

O Conceito b CoOMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: MAPEANDO A
SUA DISPERSAO NA LITERATURA

Parcela importante da dispersao de conceitos de comprometimento deve-se a
natureza deste tipo de conceito, tanto na nossa linguagem cotidiana, como na
linguagem cientifica, como assinala Bastos (1994). Recorrendo aos procedimen-
tos de analise da linguagem gerados por Ryle (1949, 1979), Wittgenstein (1987)
¢ Harzem (1986), o autor explorou o significado do termo comprometimento na
lingugem cotidiana e apontou como a sua transposi¢do para o uso cientifico ex-
plica algumas das dificuldades existentes. As conclusdes basicas de tal estudo
sdo retomadas a seguir.

No cotidiano, pelo menos trés usos do conceito de comprometimento sao mais
freqiientes: o primeiro aproxima-se dos conceitos de “compromisso”, “com
envolvimento”: descreve formas de como as pessoas se comportam em relagdo a
determinados alvos; “com comprometimento” seria o oposto de
“descompromissadamente” e indicaria o grau de atengao, de esforco e cuidado
que a pessoa coloca ao realizar algo. Por extensdo, comprometimento passou a
significar um estado do individuo: estado de lealdade a algo, relativamente dura-
douro, e que pode ser descrito por sentencas que delineiam intengdes, sentimen-
tos, desejos. Finalmente, um terceiro uso freqiiente refere-se a relagdo entre con-
juntos de condig¢des que conduzem a produtos indesejados: comprometer como
prejudicar, impedir. Percebe-se, assim, que o mesmo termo ¢ utilizado para des-
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crever dimensdes valorativas opostas - comprometimento como maneiras de
agir que podem conduzir a produtos/estados desejaveis, como a falha em atingir
tal estado desejado, e comprometimento como tipo de envolvimento que pode
dificultar/enviesar as a¢des da pessoa. Em certo sentido, contudo, os usos de
comprometimento trazem em si a nogao de “algo que amarra, ata, une” o indi-
viduo a alguma coisa.

Comprometimento possui, assim, carater disposicional (ndo episddico) e ad-
verbial (Ryle, 1949,1979). O seu carater disposicional fica claro quando se com-
prometer se reporta a uma propensao a agir, de se comportar de determinada
forma. Na realidade, trata-se de conceito disposicional aberto, sendo impossivel
identificar todas as sentencas que descrevem agdes com aquela caracteristica de
comprometimento. Ou seja, comportamentos extremamente variados podem ser
tomados como realizadores da disposi¢ao “estar comprometido com”.

Além de disposi¢ao aberta, o conceito possui, também, natureza adverbial. Na
linguagem ordinéria, sdo necessarias indicagdes da maneira ou do modo como as
acoes sdo desempenhadas, para que a nogdo de comprometimento possa ser atri-
buida adequadamente. Mais especificamente, agdes devem possuir caracteristi-
cas que permitam descrevé-las como comprometidas ou ndo, o que torna indis-
pensavel checar a congruéncia entre o dizer e o falar. No carater adverbial do
verbo comprometer, se entende que “com comprometimento” ndo significa uma
segunda coisa que foi feita ou algo que existe independente da agdo empreendida,
mas demanda que algo coerente seja feito para que o comprometimento, como
qualidade, possa ser observado.

Na realidade, essa natureza adverbial do conceito de comprometimento nao
tem sido largamente considerada pelos pesquisadores da area. Predomina, larga-
mente, o tratamento do construto como disposi¢ao. Assim o comprometimento
¢ tomado como estado, caracterizado por sentimentos ou reagdes afetivas positi-
vas, tais como lealdade em relagdo a algo ao qual se associam intengdes
comportamentais especificas. No ambito dos estudos sobre a relagdo individuo-
organizagdo, € tratado predominantemente como atitude integrada por dimen-
soes afetiva, cognitiva e comportamental e medido pelos classicos instrumentos
escalares ja desenvolvidos nesse dominio do conhecimento.

Como vemos, ao ser utilizado na linguagem cientifica, o conceito perde sua
amplitude, conservando apenas o significado de “engajamento” e eliminando o
seu conteudo de valoragdo negativa, passando a significar adesdo, forte
envolvimento do individuo com variados aspectos do seu ambiente de trabalho,
em especial com a sua organizacdo empregadora. Convivendo com inimeros
outros conceitos (envolvimento, identificagdo, entre outros), entre as diversas
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definigdes de comprometimento organizacional, constantes da literatura, pode-se
pereceber algumas dimensoes de significados comuns, a saber:

.0 desejo de permanecer, de continuar; o sentimento de orgulho por pertencer;

. aidentificacio, 0 apego, o envolvimento com objetivos e valores;

. engajamento, exercer esforco, empenho em favor de .

Essa perspectiva largamente dominante nos estudos sobre comprometi-
mento organizacional, que parte do instrumento proposto por Porter, Steers,
Mowday e Boulian, (1974) e ganha corpo no classico trabalho de Mowday,
Porter e Steers (1982), insere-se nesta vertente atitudinal e toma o fenome-
no em perspectiva unidimensional. Os trés componentes estariam integra-
dos dentro de modelo atitudinal tripartite; uma medida global de com-
prometimento ¢ utilizada para predizer varios produtos individuais: desem-
penho, rotatividade, absenteismo, por exemplo.

Trés grandes dicotomias permitiram que Popper e Lipshitz (1992) siste-
matizassem os problemas conceptuais associados as defini¢des de compro-
metimento organizacional disponiveis: (a) a primeira conceitua comprome-
timento tanto como estado afetivo (identificagdo com a organizac¢do) como
em termos de comportamentos pretendidos ou observados (decidir ficar, per-
manecer na organizagio); (b) na segunda, ele é conceptualizado em termos
de duas manifestagdes comportamentais diferentes: desejo de atingir ou con-
servar a adesdo como membro da organizagao (comportamento de continu-
ar ou permanéncia), ¢ a disposi¢cdo para exercer esfor¢o extra a seu favor/
interesse (comportamento extra); (c) na terceira, € visto como instrumental,
baseado nas expectativas de trocas, perdas e ganhos, e normativo, baseado
em valores que ultrapassam as consideragdes instrumentais.

Crescem, todavia, as evidéncias de que comprometimento ¢ fendomeno
multidimensional. Estudos especificos sobre a dimensionalidade das medi-
das de comprometimento, associados aqueles que buscaram aprimorar os
modelos explicativos de outros fendmenos organizacionais, sobretudo
rotatividade, fortaleceram as tentativas de se decompor o conceito, passo
inicial para a construcdo de distintas tipologias de comprometimento
organizacional.

Como bem assinalam Yoon, Baker e Ko (1995), no uso cotidiano, o termo
comprometimento possui dois componentes: a orientagdo do individuo (a
dedicagdo pessoal) e o aspecto para o qual tal orientagdo se direciona (a
organiza¢ao). Tal distin¢do, na literatura tem sido tratada como bases ¢
focos de comprometimento.
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O afastamento de um conceito atitudinal, global, monolitico e unidimensional
se da em trés diregOes principais, em torno das quais discutiremos os principais
desdobramentos das pesquisas, a seguir.

O Proprio Conceito de Organizagdo: a Nogdo de Miuiltiplos Focos

Narealidade, existe uma problematizacdo do proprio conceito de organizacio.
“Esta distante de ser claro a que organizagao, que sec¢ao ou nivel da organizagao
o conceito se refere, inclusive na pratica, quando os dados estdo sendo coletados”
(Guest, 1992). Quando se esta respondendo a uma escala, que representagao de
organizagdo guia o individuo? Ou, mais precisamente, que faceta ou aspecto se
torna mais saliente e determina o nivel de comprometimento que ele se atribui?

Reichers (1985) parte do pressuposto de que as organizagdes nao sdo algo
monolitico ou entidade indiferenciada que elicia uma identificagdo por parte do
individuo. Pelo contrario, elas sdo constituidas de multiplos segmentos que nem
sempre partilham os mesmos objetivos e valores. Entre esses segmentos
destacam-se, por exemplo, a cipula gerencial, o grupo de trabalhadores, os con-
sumidores ou clientes e os sindicatos. ““ A organizagdo, para muitos empregados,
¢ uma abstracdo - uma abstracao representada, na realidade, por colegas de tra-
balho, superiores, subordinados, clientes, ¢ outros grupos e individuos que coletiva-
mente integram uma organizagdo” (Reichers, 1985, p.472).

Esse pressuposto traz claras implica¢des para o estudo do comprometimento
organizacional que deveria, a exemplo do que ocorre com os conceitos de satisfa-
¢do no trabalho ¢ de clima organizacional, ir além de uma medida global, de-
composta em comprometimentos especificos. Tal reconceptualizacao abre a pos-
sibilidade de se estudar conflito entre comprometimentos. “Esses comprometi-
mentos refletem um complexo e as vezes problematico apego a organizacao, que
ndo ¢ evidente na abordagem global [...]” (p.469).

O proprio Reichers (1986) realizou estudo implementando tal diretriz, entre
profissionais de organizacdo que presta servigos de saude mental. Com base em
entrevistas identificou quatro ‘focos’ (segmentos) que se revelaram significativos
para a realidade desta organizagdo especifica: o topo gerencial, a agéncia
financiadora dos seus programas, os clientes e o publico em geral, atendido pelo
servico, e os objetivos e padrdes profissionais sustentados pelo grupo de empre-
gados. A medida global de comprometimento organizacional ndo se correlacionou
significativamente com medidas especificas de comprometimento em face de ou-
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tras “facetas” ou “segmentos” da organizagdo, o que, para o autor, fortalece a
sua perspectiva de analise deste fendmeno.

Dando continuidade a tal linha de investigagdo, Gregersen (1993) trabalha com
quatro facetas do comprometimento: topo gerencial, supervisores, colegas de tra-
balho e os clientes, além da medida global de comprometimento organizacional.
Diferentes comprometimentos se revelam predizentes de desempenho extrapapel,
em faixas diferentes de tempo de servico na organizagao.

Os Processos Geradores ou Bases de Comprometimento: Busca de
Tipologias de Comprometimento Organizacional

Partindo-se da critica de que o conceito global de comprometimento envolve-
ria, simultaneamente, indicadores dos processos que o geram, dos resultados des-
se estado psicologico passou-se a se preocupar com a definicdo desse estado:
nucleo central ou aspecto substantivo, que define o comprometimento com a or-
ganizagao.

Nessa dire¢ao dois principais trabalhos estruturam varias contribuigoes anteri-
ores, ao proporem a diferenciacao de tipos de comprometimento organizacional.

1. O’Reilly e Chatman (1986) destacam que o apego psicologico seria esse
nucleo central do construto, o grau em que o individuo interioriza ou adota carac-
teristicas ou perspectivas da organizacdo. Tal apego, todavia, poderia ser gerado
por diferentes mecanismos que denominou de bases do comprometimento. Apoi-
ados no trabalho de H. Kelman, do final dos anos cinqiienta, sobre mudangas de
atitude, os autores discriminam trés bases ou processos geradores de comprome-
timento organizacional: (a) complacéncia (submissao) ou troca, quando atitudes
e comportamentos ocorrem em funcéo de recompensas especificas e ndo por par-
tilhar crengas, processo que pode levar a diferencas entre atitudes publicas e
privadas; (b) identificagao ou afilia¢ao: o individuo aceita a influéncia para manter
relagdo satisfatoria pelo desejo de afiliacdo - sentir-se orgulhoso por pertencer,
respeitar os valores mas, ndo necessariamente, assumi-los como seus; (c)
internalizac¢fo, envolvimento que se apdia na identidade entre valores e objetivos
pessoais e organizacionais.

Evidéncias dessa concepgao tridimensional do apego psicoldgico foram encontra-
das pelos autores em dois estudos em que empregaram analises fatoriais, entre traba-
lhadores de setor de informatica em universidade e entre estudantes de curso de admi-

RAG, v.1, n.2, Maio/Ago. 1997 103



Antonio V. B. Bastos, Margarida G. A. Branddo e Ana Paula M. Pinho

nistragdo. Os autores recomendam a necessidade de aprofundar estudos nesta dire-
¢do. Em trabalho posterior entre trabalhadores de industria, Sutton e Harrison (1993)
ndo encontraram suporte para tal modelo tridimensional. Para os autores, duas di-
mensdes foram interpretadas: internalizagdo e identificagdo integram uma tnica di-
mensao, enquanto a complacéncia se mantém como fator especifico.

O estudo de Bar-Hayim e Berman (1992) fortalece tal dire¢@o de interpretagao,
ao analisarem a dimensionalidade da medida de comprometimento organizacional
pelas escalas propostas por Porter e colaboradores, e outra, mais reduzida,
construida por J. Cook e T. Wall. Os resultados nao ofereceram suporte para a
estrutura de trés dimensodes: identificacao (aceitagdo dos valores), envolvimento
(desejo de contribuir e se esforgar pela organizacio) e lealdade (desejo de conti-
nuar como membro) que embasou a construg@o dos referidos instrumentos. Os
resultados das analises fatoriais foram mais bem interpretados dentro de estrutu-
ra bidimensional. Os autores distinguem o comprometimento passivo (lealdade,
desejo de permanecer) do comprometimento ativo (identificacdo e envolvimento).
O estudo conclui sugerindo que as escalas mais usadas, de carater aditivo,
ndo fazem distingdo importante entre dois padrdes distintos de compro-
metimento com a organizagdo, o que pode explicar os frageis resultados,
quando se toma tal medida global com os antecedentes de rotatividade, de
desempenho e absenteismo etc.

2. O modelo proposto por Meyer e Allen (1991) também se apdia em estrutura
tridimensional, referindo-se a trés tipos de comprometimento: afetivo, de conti-
nuagdo e normativo.

Cada tipo de comprometimento possui diferentes antecedentes, como explicitado
na Figura 1, a partir das idéias apresentadas por Meyer et al. (1993).

Expectativas Disponibilidade de Sentimentos de
atendidas empregos obrigagdo / dever

N\

AFETIVO I CONTINUACAO I | I

_/ e _/

Condigoes de Beneficios Valores
trabalho resultantes Pessoais

comprometimento afetivo - o apego psicoldgico mais largamente enfatizado
associa-se a idéia de lealdade, sentimento de pertencer, desejo de contribuir e dar
energia para a organizac¢ao, como no classico trabalho de Mowday e cols. (1982).
Envolve ainda sentimento de orgulho e desejo de afiliagao (O’Reilly e Chatman,
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1986) ou o prazer em ser membro (Allen e Meyer, 1990). Aqui, ndo existiria
calculo dos custos e beneficios de continuar na organizagdo; haveria vinculo
emocional. Mesmo nos trabalhos que, classicamente, expressam tal enfoque, o
comprometimento envolve outras dimensdes que nao apenas esse vinculo emoci-
onal; ele € até menos enfatizado do que o desejo de contribuir, de permanecer, ou
a identificacdo com valores, por exemplo. Jermier e Gaines (apud Jaros et. al.,
1993), considerando a pouca énfase que a dimensao afetiva encontra nas diver-
sas medidas disponiveis, propuseram novo instrumento especifico, que a avaliaa
partir de pares de termos bipolares (6dio-amor; afeicdo-desprezo; aborrecimen-
to-excitacdo; raiva-tranquilidade).

comprometimento de continuacio - forma de apego psicologico, que reflete o
grau em que o individuo se sente prisioneiro de um lugar pelos altos custos asso-
ciados a abandona- lo. O conceito se apdia na teoria dos side-bets de Becker
(1960); € consistente com a teoria da troca ou instrumental - o trabalhador se
sente recompensado com o que lhe é oferecido pela organizacdo; a sua saida
implicaria sacrificios significativos: econdmicos, sociais, ou psicologicos. Ha,
aqui, correspondéncia com o conceito de comprometimento passivo, proposto
por Bar-Hayim e Berman (1992).

comprometimento normativo - parte da idéia de internalizagdo ou identifica-
¢do com valores e objetivos da organizacao ja presente na tipologia proposta por
Etzioni (1975). E uma das dimensdes principais de todas as medidas de compro-
metimento. Congruéncia entre valores (O’Reilly, Chatman e Caldwell, 1991),
aceitagao dos objetivos e valores (Mayer e Schoorman, 1992) definem esse tipo
de comprometimento. “Esta forma de comprometimento difere do comprometi-
mento afetivo porque reflete um sentimento de dever, uma obrigagdo ou um cha-
mado para trabalhar pela organizac¢do, porém nio necessariamente um apego
emocional”. Difere do comprometimento de ‘continuagdo’ porque ele ndo neces-
sariamente oscila em decorréncia de calculos de custos-beneficios” (Jaros et al.,
1993, p.955). Como assinalam Angle e Lawson (1993), esse tipo de comprome-
timento difere significativamente dos demais, mesmo na sua mensuragao. Para
esses autores, ele parece retratar importante aspecto da propensao ou da inclinagao
em tornar-se comprometido, ja que a identificagdo com os valores organizacionais
refletem experiéncia pessoal e eles sdo caracteristica do individuo, mas do que da
relacdo.

Integrando os desdobramentos das pesquisas sobre focos e bases de compro-
metimento organizacional, encontramos os trabalhos de Becker (1992) e Becker
e Billings (1993). O primeiro desenvolve medidas do grau de apego a quatro
focos, segundo sugestdo de Reichers (1985): a organizacao, o topo gerencial, os
supervisores imediatos e o grupo de trabalho. Além disso, agrega uma avaliagdo
das ‘bases’ do comprometimento com esses distintos focos, a partir da medida
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proposta por O’Reilly e Chatman (1986) do grau de internalizagio, identificacio
e ‘obediéncia’ (cumprimento). Os resultados, segundo o autor, fortalecem a visao
multidimensional do construto de comprometimento, ao constatar que a introdu-
¢ao de medidas de comprometimento em face de outros focos e bases explicam a
maior porg¢do da varidncia de medidas da variavel dependente (comportamentos
prossociais, satisfacdo e inten¢do de deixar a organizacdo) do que a medida
global de comprometimento organizacional.

Em estudo decorrente, Becker e Billings (1993) investigaram a existéncia de
padrdes de comprometimento entre os individuos, considerando as ‘bases’ e ‘fo-
cos’ definidos. Em uma amostra de 440 trabalhadores de uma industria de supri-
mentos militares, pela analise de ‘cluster’, foram identificados quatro padrdes de
comprometimento com a organizagdo: (a) ‘localmente comprometidos’ - traba-
lhadores comprometidos com os seus supervisores € com o grupo de trabalho; (b)
‘globalmente comprometidos’, com a organizagao como um todo ou com o topo
gerencial; (¢) ‘comprometidos’ - vinculo tanto local como global; e (d)
‘descomprometidos’ - sem vinculo com quaisquer dos focos. Varias diferengas e
similaridades sdo encontradas nestes quatro grupos, quando sao consideradas as
bases do compromisso.

Tais trabalhos fortalecem a perspectiva que enfatiza a necessidade de decom-
por amedida global de comprometimento em medidas mais especificas para iden-
tificar padrdes ou estruturas de organizacdo desses compromissos ¢ possiveis
conflitos entre comprometimentos.

O Dizer-se e o Mostrar-se Comprometido: a Necessidade de
Abordagem Comportamental

Paralelo ao desenvolvimento do enfoque atitudinal existem estudos que confi-
guram uma abordagem comportamental do comprometimento.

O importante trabalho de Becker (1960, p.33), pertinentemente, assinala que o
conceito de comprometimento procura explicar “o fato de que os individuos se
engajam em linhas consistentes de acdo [ou 0] comportamento consistente |...]
que persiste ao longo do tempo*. A consisténcia ao longo do tempo nao é a inica
dimensao importante do comportamento que o conceito procura capturar; envol-
ve também a consisténcia entre um conjunto diversificado de atividades e a rejei-
¢do de alternativas possiveis. Apoiado na critica de que as principais tentativas
de explicagdo da consisténcia do comportamento (controle social, internalizagao
de valores, postulacdo de necessidades) sdo circulares e tautologicas, o autor
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afirma a necessidade de se especificar “as caracteristicas do ‘estar comprometi-
do’ independentemente do comportamento comprometido que servira para expli-
car” (Becker, 1960, p.35).

Kiesler e Sakamura (1966) argumentam que o comprometimento ¢ vinculo do
individuo com atos ou comportamentos, fazendo com que as cognigdes relativas
a tais atos se tornem mais resistentes a mudangas posteriores. Verifica-se o esta-
belecimento de um circulo de auto-refor¢amento, no qual o comportamento leva
ao desenvolvimento de atividades que vao, por sua vez, determinar comporta-
mentos futuros, fortalecendo de forma lenta e continua o crescimento do vinculo
comportamental e psicologico do individuo com a organizagdo. Assim, conclui
Salancik (1977), as pessoas se tornam comprometidas pela implicagdo das suas
proprias agdes. Por isso a avaliacdo do comprometimento ndo se pode limitar as
verbalizagdes dos individuos, mas mediante focalizacdo de manifestacdes
observaveis que vao além das expectativas organizacionais normatizadas. Nesse
sentido, poderiam ser considerados como alguns indicadores de comprometimen-
to os seguintes: a assiduidade, a pontualidade, o tempo de servico e a qualidade
adicional no desempenho das tarefas.

A predominancia da perspectiva atitudinal faz com que sejam raros estudos
que buscam avaliar o comprometimento mediante comportamentos expressos pe-
los trabalhadores. Um dos raros estudos nessa perspectiva consiste no trabalho
de Randall, Fedor e Longenecker (1990), que propdem uma escala de comporta-
mentos que expressem comprometimento, validando-a comparativamente com
outras medidas de comprometimento. Mesmo assim, estamos diante de uma es-
cala em que o nivel de comprometimento ainda continua sendo auto-atribuido
pelo sujeito, ndo existindo avaliagao externa, com base em indicadores
comportamentais.

Na verdade, o que se reconhece € que, tanto na vertente atitudinal quanto na
comportamental, o nivel cientifico do construto comprometimento néo é assegu-
rado sem problemas, dado que enfrenta o desafio de delimitar a sua abrangéncia,
definindo de forma precisa os elementos que devem ser medidos ou observados
conjuntamente, para que se possa dizer que a disposicdo esteja concretamente
realizada. Desse conjunto de reflexdes acerca do conceito de comprometimento
organizacional emerge a necessidade de estudos que retomem o conceito que o
proprio trabalhador possui sobre o que significa estar comprometido.

DeseNvoLVIMENTO DO EsTupo

Contraria a orientagdo extensiva e quantitativa, que marca os estudos sobre
comprometimento, a presente investigagdo em grupo definido de trabalhadores
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do setor publico, voltou-se para explorar, em maior profundidade, o conceito de
comprometimento com a organizacao.

O primeiro passo envolveu a elaboracao e aplicacdo de questionario em 240
servidores de quatro universidades: UnB, UFBa, UFMG e UFU, de diferentes
unidades (administragdo central, unidades de ensino e 6rgdos suplementares) e
cargos (dos niveis superior, médio e de apoio). Contendo itens abertos, o questi-
onario levantava: o conceito de comprometimento para o servidor; que caracte-
risticas ele associava a colegas comprometidos ou descomprometidos com a uni-
versidade; como ele proprio expressava o seu comprometimento e que agdes da
universidade eram percebidas como facilitando o desenvolvimento do vinculo
servidor-instituicao. A seguir foram tomados dados pessoais e funcionais.

Realizaram-se, posteriormente, entrevistas semi-estruturadas com 40 servido-
res, nas proprias unidades de trabalho, entre aqueles que responderam ao questi-
onario, no primeiro momento. Essas entrevistas constaram de questdes que
aprofundavam a exploracdo do conceito de comprometimento organizacional.
De posse de material essencialmente qualitativo, a analise dos dados envolveu a
construgao de categorias descritivas que, no segundo momento, foram trabalha-
das quantitativamente.

Dois grandes eixos guiaram o processo de analise, tendo como suporte as ques-
toes tedricas e conceptuais emergentes na literatura. De inicio, identificou-se em
cada segmento da fala (palavras ou sentencas utilizadas espontaneamente pelos
participantes) que aspectos do ambiente - focos - eram escolhidos para expressar
a sua nogao de trabalhador comprometido. Em seguida, levantaram-se as dimen-
sOes basicas que caracterizavam o proprio vinculo de comprometimento - as ba-
ses ou conteidos que expressavam, para o sujeito, a natureza dessa relagdo do
trabalhador com as partes significativas da sua organizacao.

RESULTADOS: DISSECANDO O CONCEITO DE COMPROMENTIMENTO

A analise permitiu o levantamento de conjunto amplo de 1.523 assergoes,
tomadas como indicadores de comprometimento para os servidores universitari-
0s. A apresentagdo e discussao de tais resultados se estruturam naqueles dois
eixos basicos em que se procedeu a analise do material coletado, e que refletem as
duas principais vertentes de discussdo ou questionamento da perspectiva
unidimensional do conceito de comprometimento organizacional.: os focos e as
bases do comprometimento.
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Os Focos do Comprometimento Organizacional

Quando diante de uma questao aberta - o que significa ser comprometido com
a universidade ? - os entrevistados ndo tomam apenas a universidade, na sua
totalidade, como foco ou alvo de orientagdo pessoal rotulada de comprometida.
Na realidade, dentre os focos propostos por Reichers (1985), apenas trés domi-
nam o seu discurso: o trabalho, a organizacdo e grupo (colegas). O quarto foco
toma caracteristicas pessoais ou estados psicologicos do proprio trabalhador,
revelando a extensao em que o conceito de comprometimento €, de fato, um con-
ceito disposicional. Esses resultados véem-se na Figura 1.

Figura 1: Distribuicdo de Indicadores por FOCOS de Comprometimento

Carac. Pes.
10%

Grupo

Organizagao
21%

Trabalho
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O amplo predominio de indicadores que tomam o desempenho do proprio tra-
balho como expressando a disposi¢ao de comprometimento organizacional expli-
ca a alta correlag@o que se encontra entre envolvimento com o trabalho e compro-
metimento organizacional na literatura.

Uma visdo mais detalhada do contetido dos indicadores que elegeram o traba-
lho/tarefas como foco se vé na Tabela 1. O mais freqiiente, presente na grande
maioria dos participantes do estudo, refere-se ao cumprimento dos deveres e obri-
gacdes relativas ao seu posto de trabalho. Em seguida, aparecem indicadores que
revelam preocupag@o com a qualidade dos servigos realizados, produtividade,
além de assiduidade e pontualidade. Aspectos como satisfagdo com a tarefa, or-
ganizacado, disponibilidade e interesse para realizar o trabalho, aparecem menos
freqiientemente na fala dos servidores.
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TABELA 1: Indicadores de Comprometimento que tomam o TRABA-
LHO como Foco.

INDICADORES N %
Cumprir com as obrigacdes, deveres, desempenhando tarefas 188 | 20,1
Apresentar um bom desempenho em suas tarefas 128 | 13,7
Assumir as responsabilidades pelo seu trabalho 120 | 12,8
Ser pontual no trabalho 110 | 11,8
Ser assiduo no trabalho 75 8,0
Ser produtivo/ desempenhar as tarefas em tempo habil 74 7,9
Ser dedicado e engajado no trabalho 44 4,7
Dar sugestdes para melhoria do trabalho e
solugdo de problemas 42 4,5
Dar wvalor ao trabalho 40 4,3
Ter disponibilidade/interesse para realizar o trabalho 27 2,9
Organizar o trabalho 25 2,7
Fazer o que lhe ¢é solicitado 25 2,7
Ir além das tarefas prescritas 17 1,8

Desempenhar o trabalho independente
das condigdes adversas 14 1,5

Trabalhar com satisfagéo 05 0,5

TOTAL 934 | 100,0

Apenas um pouco mais de 1/5 dos indicadores de comprometimento
organizacional tomam a propria organizacio enquanto foco. Aqui, a no¢ao mais
forte, relaciona-se com o cumprimento das normas institucionais e respeito a
hierarquia; vém, a seguir, indicadores de preocupacao com o crescimento ¢ de-
senvolvimento da propria organizacao. Pode-se observar a discriminagao desses
indicadores , de forma detalhada, na Tabela 2.

E interessante assinalar que, entre as dimensdes utilizadas por Porter et al.
(1974) para definir comprometimento organizacional, todas aparecem esponta-
neamente na fala dos servidores: a idéia de identificagdo , o desejo de se esforgar
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pela organizacdo sdo claramente presentes, sob diferentes formulagdes. Aparece,
de forma reduzida, apenas a idéia de permanéncia ou o desejo de continuar como

membro.

Constatou-se, ainda, que certo nimero de asserc¢des, acerca do que seria com-
prometimento com a universidade, se referem a comportamentos e atitudes dos
individuos em face do grupo de trabalho, como podemos ver na Tabela 3. Em
sintese, tais indicadores apontam para atitudes positivas perante os colegas, im-
plicando a responsabilidade do individuo em construir ambiente de trabalho sau-

davel.

TABELA 2: Indicadores de Comprometimento que Tomam a

ORGANIZACAO como Foco.

INDICADORES N %
Respeitar a hierarquia, normas e procedimentos
institucionais/ obedecer a chefia 52 15,8
Visar o progresso da instituicdo/ preocupacao
com o seu crescimento 47 14,2
Zelar pelo patrimonio da instituigdo 37 11,2
Buscar crescer pessoal e profissionalmente junto a institui¢do 35 10,6
Zelar pela imagem da instituicao 29 8,8
Demonstrar amor e gosto pela instituicao 22 6,7
Conhecer e preocupar-se com os direitos ¢ deveres 19 5,8
Participar da vida institucional 15 4,5
Buscar melhorias para a institui¢do 12 3,6
“Vestir a camisa da instituicao” 11 3,3
Estar disponivel, ser util a instituigdo 10 3,0
Ter um contrato de trabalho 08 2.4
Participar da politica universitaria 08 2,4
Zelar pelo seu setor de trabalho 06 1,8
Permanecer na institui¢do apesar de outras oportunidades 05 1,5
Outros 14 4.2

TOTAL 330 | 100.0
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TABELA 3: Indicadores de Comprometimento que Tomam o
GRUPO como Foco

INDICADORES N %

Cooperar com os colegas 51 50,0

Relacionar-se bem com os colegas 36 35,3

Transformar o ambiente de trabalho em local agradéavel 08 7,8

Outros 07 6,9
TOTAL 102 | 100,0

Finalmente, existe grupo expressivo de respostas (10%) que ndo elegem, expli-
citamente, aspectos do mundo organizacional externos a pessoa, como facetas
importantes da organizac¢ao que poderiam vir a ser alvos de reagdo de comprome-
timento do trabalhador, como se vé na Tabela 4.

TABELA 4: Comprometimento como TRACO PESSOAL

INDICADORES N %
Ser motivado, ter iniciativa 68 43,3
Ser honesto 16 10,2
Ter seriedade 15 9,6
Ser competente 13 8,3
Separar problemas pessoais dos profissionais 09 5,7
Ser um funcionario exemplar 08 5,1
Ser criativo 04 2,5
Ter postura critica 04 2,5
Ter ética profissional 04 2,5
Outros 16 10,2

TOTAL 157 | 100,0
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Pelo contrario, tais respostas associam comprometimento a caracteristicas, as-
pectos pessoais ou atributos do proprio trabalhador. Essa categoria abrange

9% C¢ 99 <¢

opinides extremamente variadas como “carater”, “ser honesto”, “ser competen-
9% ¢ 9% ¢

te”, “ser sério”, “ser criativo”, como indicadores de comprometimento, como se
vé na Tabela 4.

As Bases do Comprometimento

O segundo eixo estruturante da analise consistiu na identificagao das diferentes
bases de comprometimento. Nesse momento, partiu-se dos proprios indicadores
apontados pelos servidores, guiados pela literatura sobre a questdo. No primeiro
momento, os indicadores foram classificados em comportamentais ¢ atitudinais.
Novas categorias foram criadas para descrever a variabilidade encontrada dentre
desses dois grande grupos, como se vé a seguir. ¥

Dentre os indicadores comportamentais foi possivel discriminar:

* indica¢dao de comportamento e acoes: indentificar falhas, apontar solu-
¢oes, fazer propaganda da organizacdo, ser pontual, participar da vida universi-
taria (COMP. A).

* acdes associadas a especificagdo de formas, maneiras como a acdo ou o

seu produto sdo considerados ‘comprometidos’: realizar tarefas com afinco e
empenho; realizar bem o trabalho; produzir trabalho de boa qualidade; realizar
trabalho dentro dos prazos estabelecidos (COMP. B).

Dentre os indicadores atitudinais foi possivel discriminar duas grandes orien-
tacdes: normativa e afetiva. Na orientacdo normativa, duas subclases de indica-
dores foram identificadas:

*  internalizacao/identificaciao (ou ndo) com normas e valores: conhecer os

objetivos, zelar pelos objetivos e interesses da organizacio (NORMAT. A).

*  obediéncia, camprimento do papel/contrato: cumprir as obrigagdes e
deveres, ser disciplinado, respeitar a hierarquia, ser solicito e cordial com o chefe
(NORMAT. B).

A orientagdo afetiva, também se decompde em duas subcategorias:

*  expressao de sentimento/afetos : ser engajado, demonstrar amor e gosto

pela organizacdo, considerar a organizagdo a sua propria casa/familia
(AFET. A).
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*  disposi¢6es ou tendéncias para a agdo: estar disponivel para o crescimen-
to da organizagdo, interessar-se por participar da vida organizacional, ter postu-
ra critica, ser honesto, ter seriedade etc (AFET. B).

A distribui¢@o dos indicadores levantados por essas diversas bases pode ser
vista na Figura 2. O primeiro resultado que chama a ateng@o € o peso alto de
indicadores comportamentais (41%), revelando a importancia de a¢cdes concre-
tas, observaveis e nao apenas verbalizagdes e disposi¢cdes dos individuos para a
avaliagdo do seu comprometimento. Tal peso contrasta com a pouca atengao
dada a essa dimensdo do conceito pela tradigdo de pesquisa, dominantemente
atitudinal. Importante também que, ao definirem comportamentos, fica explicita
a natureza adverbial do verbo comprometer-se: sdo comportamentos qualifica-
dos, definidos em termos das suas caracteristicas ou modos de realizacao (18%
dos indicadores na categoria COMP. B).

Figura 2: Distribuicido dos Indicadores por BASES de Comprometimento
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Entre os indicadores atitudinais, observa-se peso equivalente entre os que pos-
suem orientagdo normativa e afetiva, fortalecendo estas duas bases como as mais
importantes para capturar a natureza do vinculo individuo-organizagdo, dentre
aquelas apontadas por Allen e Meyer (1990) e por O’Reilly e Chatman (1986).
Na realidade, tais bases ddo sustentacdo ao que Bar-Hayim e Berman (1992)
chamaram de comprometimento ativo - o individuo se identifica com os valores
ou com a missdo organizacional, ou desenvolve ligagdo afetiva por encontrar
nessta o atendimento de expectativas importantes. Ou seja, a idéia de comprome-
timento de continuagdo ou permanéncia pelos custos associados a saida (o que
os autores chamaram de passivo) ndo entra como nucleo importante da defini-
¢a0, nesse grupo de servidores universitarios.
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E certo que o peso da orientagio afetiva é ampliado pela inclusio de todas as
disposigdes ou tracos pessoais (Afet. B); ele seria bem mais reduzido, se fosse
limitado ao conjunto de indicadores que explicitamente avaliam a organizagao no
eixo afetivo (gostar-ndo gostar). Tais tragos ou disposi¢oes, contudo, sdo saturados
de dimensao avaliativa positiva, pressupondo trabalhador que tem vinculo afetivo
com a organizagao para a qual trabalha (por exemplo, ser criativo, honesto, éti-
co, exemplar). Aqui, no entanto, observa-se o maior peso do indicador ‘ser mo-
tivado’, mostrando a associagdo estreita entre motivagdo e comprometimento,
como ja constataram pesquisas na area (Mathieu e Zajac, 1990). Na realidade, o
conceito de comprometimento possui clara natureza motivacional.

Quanto a orientagdo normativa, chama atencdo o fato do componente
internalizagao/ identificacdo (Normat A) ter expressao tao reduzida no conjunto
de itens, quando ¢ tomado como um dos elementos mais importantes nas escalas
de comprometimento organizacional em uso. O peso dos indicadores que apon-
tam a obediéncia e respeito a hierarquia (Normat B) mostra a importancia de se
explorar esse sentimento de dever para com a organiza¢do, mesmo porque muitos
dos indicadores comportamentais trazem implicita essa no¢do de cumprimento
de dever, do contrato: ser pontual, assiduo, realizar bem as tarefas.

Finalmente, € interessante assinalar, como se vé na Figura 3, que ha associagio
entre o foco escolhido e a base de comprometimento.

Figura 3: Indicadores por FOCOS e BASES de Comprometimento
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Quando elegem o trabalho como foco, ha predominancia de indicadores
comportamentais, vindo a seguir os indicadores atitudinais normativos que ex-
pressam a nogao de obediéncia e cumprimento do dever. Proporcionalmente, sdo
reduzidas as afirmacdes de relacao afetiva com o trabalho como indicador de
comprometimento organizacional. Quando o foco ¢ a organizacfo, sdo raros os
indicadores comportamentais. Ha largo predominio de indicadores atitudinais,
com eqiiilibrio entre orientagdo normativa e afetiva. Por outro lado, os indicado-
res comportamentais dominam amplamente, quando o grupo ¢ tomado como
foco do comprometimento.

CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados obtidos no estudo, em varios sentidos, parece contribuir para
fortalecer uma perspectiva multidimensional ao se estudar o comprometimento
organizacional. Todo o movimento na literatura no sentido de romper o conceito
monolitico, proposto por Porter et al. (1974) e que se transformou no modelo
dominante de investigacdo na area, parece justificar-se, quer explorando multi-
plos focos, quer multiplas bases.

Neste sentido, a busca de estabelecer padrdes de comprometimento, explo-
rando-se a congruéncia, a complementaridade e possiveis conflitos entre focos e
bases constitui alternativa valiosa para os estudos futuros, mostrando que o ape-
go a organizagdo € algo complexo e multifacetado: ndo se pode limitar a avalia-
¢oes atitudinais, sendo importante explorar o que se convencionou chamar de
abordagem comportamental, muito pouco desenvolvida.

A multiplicidade de nogdes associadas ao conceito de comprometimento
organizacional fortalece o seu entendimento como construto disposicional e, mais
concretamente, como disposi¢ao aberta, ja que sao inimeros os comportamentos
levantados como realizadores de tal disposicao. Isso, em parte, explica a disper-
sdo de conceitos observada na amostra em estudo.

Nao se pode deixar de reconhecer, ainda, que ha uma extensdo ‘indevida’ do
conceito, quando ¢ associado a multiplas disposi¢des pessoais. ‘Ser comprometi-
do’, para o grupo de servidores estudados, partilha espaco semantico com outros
conceitos que descrevem atitudes pessoais positivas, o que ndo significa que tais
conceitos possam ser unificados, tanto na linguagem cotidiana quanto na cienti-
fica.

Duas outras conclusdes permitidas pelos dados sdo importantes. A primeira
refere-se a impossibilidade de se considerar comprometimento apenas como ati-
tude. A quantidade de indicadores comportamentais fortalece a recomendagao de
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Mowday et al. (1982) de que a vertente comportamental precisa ser incrementada
e de que os estudos baseados apenas em medidas atitudinais sdo insuficientes.
Comportamentos e disposicdes atitudinais sdo partes integrantes e integradas do
conceito de comprometimento no cotidiano dos servidores estudados.

A segunda refere-se a possibilidade de multiplos processos geradores de com-
prometimento. Aqui, novamente, encontramos respaldo para dois grandes eixos
na defini¢do do proprio conceito: normativo e afetivo. Na realidade, dentro do
eixo normativo talvez seja pertinente a disting@o entre a internalizagéo/identifica-
¢do com os valores e com a miss@o organizacional e a obediéncia, a submissao as
normas e aos valores. Essa distingdo diferencia o enfoque normativo (Weiner
1982) do enfoque socioldgico (Halaby 1986).

O que falar do classico enfoque instrumental ou calculativo, terceiro tipo de
comprometimento no modelo de Meyer et al.(1993)? Na realidade, tal no¢ao ndo
aparece nas definigdes de comprometimento pelo servidor. Ela esta fortemente
presente, no entanto, quando se pergunta o que a universidade pode fazer para
ampliar o comprometimento. Aqui, na sua esmagadora maioria, os servidores se
reportam a beneficios tais como promogdes, treinamento, remuneragdo, entre
outros. A dtica instrumental, ou a expectativa de troca parece permear a quase
totalidade das afirmacdes, sobretudo se forem insertas as perspectivas de trocas
intrinsecas, tais como realizacdo profissional. Nesse sentido, a idéia de
instrumentalidade ndo deveria integrar a defini¢do de comprometimento (como a
idéia de vinculo afetivo X normativo) e, sim, ser utilizada para explorar caracte-
risticas do processo de comprometer-se com a organizagao (que tipo de trocas
sdo associadas a que padrao de comprometimento). Resgatar-se-ia, assim, a pers-
pectiva de integrar os niveis individual e organizacional na anélise do fendmeno,
como sugerido no classico trabalho de Etzioni (1975).

Finalizando, analises similares deveriam ser estendidas a diferentes contextos
organizacionais, sobretudo fora do setor publico, no sentido de se verificar se
novos indicadores emergem, ampliando os focos e bases aqui identificados.
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coordenados, respectivamente por: Jairo Eduardo Borges Andrade (coordenador geral do pro-
grama), Antonio Virgilio B. Bastos, Lucio Flavio Renault de Moraes e Sinézio Gomide. O
projeto contou com apoio financeiro do CNPq. Os autores agradecem aos demais pesquisadores
a possibilidade de utilizar o banco de dados construido para efeito deste trabalho.

1 Os codigos ao final de cada categoria sdo os rétulos utilizados para identifica-las na Figura 2.
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