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* RESUMO: A literatura sobre comprometimento organiza-
cional é revisada, construto intensamente investigado a par-
tir dos anos setenta no estudo do comportamento microor-
ganizacional. No primeiro segmento, detém-se na análise
dos problemas conceituais que cercam tal tradição de pes-
quisa, confrontando cinco principais enfoques quanto ao seu
conceito e estratégia de operacionalização de comprometi-
mento. No segundo, apóia-se em resultados de três meta-
análises, para apresentar os principais resultados da pesqui-
sa sobre o construto. Apontam-se as necessidades de se prio-
rizar os problemas conceituais e de se investir em estraté-
gias metodológicas alternativas.

* PALAVRAS-CHAVE: Comprometimento organizacional,
vínculos indivíduo-organização, atitudes no trabalho, pro-
blemas conceituais na pesquisa organizacional.
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*ABSTRACT: Organizational commitment is an imporiani
construct in micro-organizational behavior research. It has
bem extensively studied since the seventies, but many con-
ceptual and methodological problems have noi received suf-
ficient attention. This paper analyses some of these pro-
blems and discusses methodological perspectives related to
this research area. Five theoreiical approaches to commit-
meni are described and difterent strategies for ihe opera tio-
nalizaiion of ihe construct are presented. The paper then
provides a summary of the principal results empirically
constructed within this research tradiction. Finally, metho-
dological alternatives to improve the reeearch aboui organi-
zational commitment are outlined.

*KEY WOROS: Organizational commiiment, employee-or-
ganization linkages, job attitudes, conceptual probtems in
organizational research:

* O presente artigo é uma versão ampliada do trabalho apre-
sentado na XVI Reunião Anual da ANPAD (Canela, RS, 1992) e
publicado nos Anais do evento.
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INTRODUÇÃO

As aceleradas transformações sociais,
demográficas, culturais e tecnológicas em
curso têm um profundo impacto nos am-
bientes de trabalho, impondo a necessi-
dade de novos formatos organizacionais
e gerando novas expectativas, demandas
e atitudes da força de trabalho. Tais alte-
rações configuram ambientes altamente
instáveis que exigem contínuo ajusta-
mento das organizações e maior capaci-
dade de antecipar-se a tais mudanças, pa-
ra garantir a sua sobrevivência e/ ou o
seu crescimento. As atuais mudanças têm
transformado a competitividade, a tecno-
logia, a flexibilidade e a modernização
em questões diretamente vinculadas à so-
brevivência das organizações. 1

Inseridas na busca de produtividade
e qualidade emergem novas perspecti-
vas de se lidar com o patrimônio huma-
no das organizações. Como assinalam
Harman e Horman 2 num ambiente de
crescente competitividade, uma empre-
sa necessita atrair e manter os profissio-
nais mais competentes e criativos caso
deseje prosperar. Nesse sentido, a ques-
tão de recursos humanos surge como
central nos anos oitenta como colocam
Fernandes e Boog', As inovações tecno-
lógicas se frustram ou perdem a sua for-
ça caso a organização não disponha de
um patrimônio humano efetivamente
comprometido com o trabalho e que ne-
le encontre condições de auto-realização
e crescimento.

O pressuposto que guia a maior parte
da pesquisa e, certamente, a quase tota-
lidade das intervenções é o de que altos
níveis de comprometimento do indiví-
duo com a organização é algo altamente
positivo ou benéfico para ambos. Essa
noção ficou expressa no clássico traba-
lho de Whyte ', The Organization Man, ao
descrever a emergência de uma "ética
social ou burocrática" que, em larga me-
dida, substitui a ética protestante". Nas
suas palavras, essa ética social seria um
corpo de idéias que tornam moralmente
legítimas as pressões da sociedade con-
tra o indivíduo e cujas proposições bási-
cas são:

• a crença no grupo como fonte de criati-
vidade;

• a crença de que a necessidade básica
do indivíduo é o sentimento de perti-
nência a um grupo; e,

• a crença na aplicação da ciência para
obter esse sentimento de pertinência.
Randall", todavia, sistematiza a contri-
buição de diversos teóricos e pesquisa-
dores acerca das conseqüências positi-
vas e negativas de baixo, moderado e
alto níveis de comprometimento para
o indivíduo e para a organização, rom-
pendo a visão simplista que embasa
muitos estudos sobre comprometi-
mento organizacional.

Quer positivas, quer negativas, as evi-
dências do impacto que a intensidade des-
te vínculo gera nos próprios indivíduos,
nas organizações e, por extensão, na socie-
dade como um todo, explica o crescente
interesse científicoem estudá-lo. Esse inte-
resse é ampliado pela constatação de que
as mudanças sócio-econômicas, tecnológi-
cas e culturais em andamento têm enfra-
quecido a intensidade do vínculo indiví-
duo-organização,"

O presente trabalho busca reconstituir a
tradição da investigação sobre comprome-
timento organizacional, discutindo suas
múltiplas vertentes de conceituação e
mensuração, apresentando uma síntese
dos resultados empíricos já acumulados e
apontando problemas e desafios que cer-
cam a pesquisa neste domínio. Para conse-
cução deste objetivo apoiamo-nos no exa-
me da literatura sobre o tema.

O VíNCULO INDIVíDUO-ORGANIZAÇÃO:
PRINCIPAIS VERTENTES TEÓRICO-
CONCEITUAIS

Examinando-se a trajetória das teorias
organizacionais, quanto à compreensão
dos determinantes do comportamento hu-
mano na situação de trabalho, observa-se a
proliferação de construtos intrapsíquicos,
na sua maioria de natureza atitudinal. Tais
construtos buscam dar conta de tudo o
que o indivíduo traz consigo para a situa-
ção de trabalho e de como processa psico-
logicamente os eventos que aí ocorrem.

A "ruptura" com as explicações taylo-
ristas (centradas, sobretudo, no equipa-
mento biológico do indivíduo e em aspec-
tos do ambiente físicode trabalho), efetiva-
da pelos teóricos das relações humanas, é
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zation Man. New York: Simon &
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5. Para a autora, os custos as-
sociados a altos níveis de com-
prometimento sobrepõem-se às
suas vantagens. Além de trazer
impactos nas relações família-
trabalho, alto comprometimento
pode restringir a flexibilidade da
organização. Ver: RANDALL,
D.M. Commitment and the or-
ganization: the organization
man revisited. Academy of Ma-
nagement Review, v. 12, n. 3, p.
460-471, 1987.

6. MOWDAY, R.T.; PORTER,
L.w.;STEERS, R.M. Employee-
organization linkages - ttie
Psychology of commitment, ab-
senteisn, and turno ver. New
York: Academic Press, 1982.
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raízes em distintas disciplinas científicas
que contribuem para a compreensão do
comportamento organizacional, asso-
ciam-se operacionalizações diversas do
construto, o que se constitui em uma fon-
te adicional e importante de fragmenta-
ção da área.

O peso das vertentes de pesquisa apre-
sentadas é bastante diferenciado, consi-
derando-se o volume de estudos gerado.
Este campo de investigação encontra-se
dominado pela abordagem atitudi-
nal/ afetiva que caracteriza o clássico tra-
balho de Mowday e colaboradores 10, vin-
do a seguir, os estudos embasados na tra-
dição iniciada por Becker11 e rotulada de
side-bet. Após o exame mais detalhado
destas duas abordagens de pesquisa, de-
teremos-nos na apresentação dos demais
enfoques que, apesar do impacto reduzi-
do em termos quantitativos, possuem
marcas bem distintivas quanto ao trata-
mento deste construto.

7. O'REILLY, C.A. Organizational
behavior: where we've been,
where we're going. Annua/ Re-
view of esycnotoçv, v. 42, p.
427-458, 1990.

8. ARYEE, S.; HENG, L.J. A note
on the applicabilily of an organi-
zational commitment model.
Work and Occupation, v. 17, n.
2, p. 229-239, 1990.

9. MOWDAY, R.T.; PORTER,
L.W.; STEERS, R.M. Op. cit.,
p.21.

10. Idem, ibidem.

11. BECKER, H.S. Notes on the
concept of commitment. Ameri-
can Journa/ of Soci%gy, v. 66,
p. 32-40, 1960.

12. MOWDAY, R.T.; PORTER,
L.W.; STEERS, R.M. Op. cit.,
p.27. É importante assinalar que
os autores, embora se definam
por trabalhar comprometimento
como um conceito atitudinal,
destacam que ele pode ser infe-
rido não apenas das crenças e
opiniões dos indivíduos, mas
também das suas ações. Assi-
nalam, também, que o compro-
metimento com a organização
não exclui a probabilidade de
comprometimento como outros
aspectos do ambiente, tais co-
mo a família, o sindicato, o par-
tido político, por exemplo.

13. MOWDAY, R.T.; STEERS,
R.M.; PORTER, i.w. The mea-
surement of Organizational
commitment. Journa/ of Voca-
tiona/ Behavior, v. 14, p.225.
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o marco a partir do qual proliferam esses
construtos psíquicos, impulsionando as in-
vestigações sobre motivação no trabalho
que se transformou no eixo básico de in-
vestigação do comportamento do trabalha-
dor, na perspectiva psicológica.

Além das teorias motivacionais pro-
priar 'lente ditas, surgem e consolidam-se
tradições de pesquisa sobre construtos
específicos, quer de natureza cognitiva
ou afetiva, que foram tomados para ex-
plicar e predizer o comportamento do
trabalhador. Entre estes encontram-se,
para citar apenas os mais intensivamente
estudados, os construtos de satisfação e
de comprometimento no trabalho. Como
assinala O'Reilly", motivação e atitudes
no trabalho continuam sendo os temas
mais investigados no estudo do compor-
tamento microorganizacional.

Para a compreensão do comportamen-
to humano no trabalho, o estudo do com-
prometimento tem superado o de satisfa-
ção, por ser uma medida mais estável ou
menos sujeita à flutuação", podendo ser,
teoricamente, um melhor preditor de vá-
rios produtos humanos no contexto de
trabalho, a exemplo de rotatividade, ab-
senteísmo e qualidade do desempenho.

O estudo sobre comprometimento di-
versifica-se amplamente devido aos múl-
tiplos objetos que podem funcionar como
alvos deste vínculo do trabalhador - a
exemplo da organização, sindicato, valo-
res, profissão, trabalho, todos se consti-
tuindo em linhas de investigação pró-
prias, embora partilhem problemas co-
muns e exista a consciência da necessida-
de de integrá-las.

Mesmo em se tratando de tomar a or-
ganização como fonte do vínculo, pouca
concordância existe quanto ao significa-
do do termo "comprometimento". Mow-
day, Porter e Steers listam dez diferentes
definições oriundas das pesquisas sobre
comprometimento organizacional, con-
cluindo: "dessas definições, fica claro que
não existe um verdadeiro consenso com rela-
ção à definição do construto":? Na realida-
de, podem ser identificadas distintas
abordagens do construto que implicam
em conceituação e propostas de mensu-
ração diferenciadas.

A figura 1 sintetiza as principais abor-
dagens de comprometimento organiza-
cional. À diversidade de definições, com

o enfoque "afetivo"
A perspectiva analítica, consolidada

no clássico trabalho de Mowday, Porter e
Steers, enfatiza a natureza afetiva do pro-
cesso de identificação do indivíduo com
os objetivos e valores da organização. As
três dimensões utilizadas pelos autores
para definição do construto ressaltam,
além da noção de identificação,

• os sentimentos de lealdade;
• o desejo de permanecer; e,
• de se esforçar em prol da organização.

"Quando o comprometimento é assim defi-
nido, ele representa algo além da simples leal-
dade passiva a uma organização. Ele envolve
uma relação ativa, na qual o indivíduo deseja
dar algo de si próprio para contribuir com o
bem-estar da organização ". 12 Nesta perspec-
tiva atitudinal, o comprometimento seria
um estado no qual o indivíduo se identi-
fica com uma organização e seus objeti-
vos e deseja manter-se como membro de
modo a facilitar a consecução desses ob-
jetivos.P

As raízes deste enfoque encontram-se
nos trabalhos de A. Etzioni que relaciona
mecanismos utilizados pelas organiza-
ções para obtenção da obediência/ con-
cordância a padrões de envolvimento ge-
rados entre trabalhadores. Há proximida-
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Disciplinas
(lnntes teóricas) Teorias Organizacionais.

Marcos
Importanles

Medidas do
julgamento do
indivíduo acerca da
probabilidade de
deixar a organizacão
por outro emprego e
sob que condições.

ESCALAS DEATITUDES - normalmente formato likert (itens
positivos e negativos sobre o conteúdo teórico mensurado).
Uso comum de análises fatoriais para validação de construto.

Escala mais usada: OCO (Organizational Commitment
Ouestionnaire) - Mowday e cal.
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14. BUCHANAN, B. Building or-
ganizational commitment: the
socialization of managers in
work organizations. Administra-
tive Science Quarter/y, v. 19, p.
533-546,1974.

15. MATHIEU, J.E.; ZAJAC,
D.M. A review and rneta-analy-
sis of the antecedentes, correta-
tes, and consequences of orga-
nizational commitment. Psycho-
logical Bulletin, v. 108, n. 2, p.
171-194, 1990.

16. KOSLOWSKY, M., CASPY,
T.; LAZAR, M. An empirical
comparison of commitment
scales. Journal ot Applied Social
Psychology, v. 20, n. 13, p.
1063-1075,1990.

17. MORROW, P.C.; McELROY,
J.C. On assessing of work com-
mitment. Academy ot Manage-
ment Review, v. 8 n. 3, p. 486-
500, 1986.

18. BORGES-ANDRADE, J.E.;
ASANASIEF, R.S.; SILVA, M.S.
Comprometimento organizacio-
nal em instituições de pesquisa:
diferença entre meio e fim.
Anais do XIV Simpósio Nacional
de Pesquisa de Administração
em Ciência e Tecnologia. PAC-
TO/FEAfUSP, 1989.

19. BASTOS, A.V.B. Medidas de
comprometimento no contexto
de trabalho: um estudo prelimi-
nar de validade discriminante.
(trabalho encaminhado para pu-
blicação), 1992.

20. Entre os trabalhos que apre-
sentam modelos mais sofistica-
dos destacamos: MATHIEU, J.E.
A causa model of organizational
commitment in military training
enviroment. Journal of vocetio-
nal Betnviot, v. 16, p. 299-311,
1989; MOTIAZ, C.J. Determi-
nants of organizational commit-
ment. Human Relations, v. 41,
p. 467-482, 1988. FLORKOWS-
KI, G.W.; SCHUSTER. M.H.
Support for profit shari ng and
organization commitment: a
path analysis. Human Relations,
v. 45, n. 5, p. 507-523.

21. BECKER, H. S. Op. cit.

22. RITZER, G.; TRICE, H.M. An
empirical study of Howard Bec-
ker's side-bet theory. Social
Forces,v. 47, p. 475-479,1969.

23. ALLUTO, J.; HREBINIAK,
L.G.; ALONSO, R. On operatio-
nalizing the concept of commit-
ment. Social Forces, v. 20, p.
448-454,1973.
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de, sobretudo, com o envolvimento "mo-
ral" que, em oposição àquele resultante
das trocas indivíduo-organização, envol-
ve a identificação e introjeção dos valores
organizacionais pelo trabalhador. O tra-
balho de Buchanan 14 já assume como ele-
mento central do construto a idéia de
identificação com valores.

Nesta perspectiva, comprometimento
organizacional tem sido mensurado
através de uma escala de atitudes, for-
mato Likert, contendo 15 itens, proposta
por Mowday e colaboradores. Tal escala
envolve afirmações que exploram os
conteúdos das três dimensões assinadas
anteriormente, incluindo itens que ava-
liam intenções comportamentais (desejo
de permanecer ou deixar a organiza-
ção). Muitos estudos têm atestado que a
escala possui propriedades psicométri-
cas adequadas (confiabilidade de .88 pa-
ra a versão completa e .85 para a versão
reduzida de 9 itens, na meta-análise de
Mathieu e Zajac.P Existe alguma con-
trovérsia quanto à sua natureza uni ou
multidimensional (ver, por exemplo, re-
sultados dos estudos de Koslowsky,
Caspy e Lazar.P e de Morrow e Mclil-
roy Y Aqui no Brasil, a escala foi valida-
da por Borges-Andrade, Asanasief e Sil-
va 18 para servidores de uma instituição
de pesquisa agropecuária, onde se en-
controu uma estrutura uniíatorial e coe-
ficiente de confiabilidade de .82. Em ou-
tro estudo, Bastos 19 confirma a natureza
unifatorial da escala tendo encontrado
um coeficiente de confiabilidade de .87.

Nesta vertente encontram-se os estu-
dos que desenvolvem modelos explica-
tivos mais ricos e abrangentes acerca
dos determinantes do comprometimen-
to do trabalhador, sendo freqüentes o
uso de análises de regressão múltipla e
path analysis.2u A diversidade de variá-
veis e formas de mensurá-las impedem
que já se tenha um quadro suficiente-
mente claro de corno interagem os múl-
tiplos antecedentes na determinação de
níveis de comprometimento organiza-
cional.

o enfoque "instrumental"
A segunda grande vertente se apóia

na tradição iniciada por Becker " em
que o comprometimento é visto corno
função das recompensas e custos asso-

ciados com a condição de integrante da
organização. Após criticar as explica-
ções correntes de comprometimento,
Becker afirma que falta especificar-se o
que caracteriza este "estado" indepen-
dentemente dos comportamentos que
busca predizer, afastando-se de uma de-
finição tautológica. Para Becker, o con-
ceito de comprometimento visa a supe-
rar a insuficiência das explicações cor-
rentes para a consistência do comporta-
mento, ou para o fato de que indivíduos
se engajam em linhas consistentes de

atividades, que persistem ao longo de
algum período de tempo. Embora diver-
sificadas, as atividades são vistas pelo
ator como perseguindo um mesmo obje-
tivo e implicam na rejeição de outras al-
ternativas possíveis.

Comprometimento seria, então, um
mecanismo psicossocial cujos elementos
eide-bets ou conseqüências de ações pré-
vias (recompensas e custos) que im-
põem limites ou restringem ações futu-
ras. No caso, uma linha consistente de
ação seria, por exemplo, a permanência
do individuo na organização; eide-bets
(ou trocas laterais) seriam os múltiplos
investimentos feitos pelo indivíduo (de-
senvolvimento de habilidades, contri-
buições para fundos de pensão, por
exemplo) que tornam custoso o abando-
no da organização.

O enfoque de Becker foi operacionali-
zado, inicialmente, por Ritzer e Trice " e
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por Alluto, Hrebiniak e Alonso " que
propuseram escalas de mensuração que
avaliam a probabilidade do trabalhador
deixar a organização caso recebesse al-
guns incentivos fora, tais como melhor
pagamento, maior status e maior liber-
dade.

Atualmente, essa tradição de pesquisa
une-se a uma corrente oriunda das teo-
rias organizacionais, com antecedentes
nas idéias de Barnard, March e Simon".
Tais autores ressaltavam que vínculos
fortes podem emergir quando as organi-
zações atendem às necessidades e expec-
tativas trazidas pelo trabalhador. Esta
perspectiva instrumental também apare-
ce como uma das modalidades de envol-
vimento propostas por Etzioni (o "com-
prometimento calculativo").

Os trabalhos desenvolvidos por Me-
yer e Allen 25 demarcam os tipos de
comprometimento oriundos dos enfo-
ques afetivo e instrumental e propõem
instrumentos específicos para mensurar
cada um deles. McGee e Ford 26 e Meyer,
Allen e Cellatly-" relatam evidências de
que existem tipos distintos de compro-
metimento organizacional.

o enfoque "sociológico"
Num terceiro enfoque, com origem

na Sociologia, conquanto partilhando a
influência de correntes do pensamento
sociológico distintas de Becker, Halaby'"
analisa o attachment (apego) à organiza-
ção empregadora reunindo as idéias de
Weber (especialmente a sua teoria da
autoridade) e de teóricos marxistas co-
mo Edwards e Burrawoy.

De início, o autor contrapõe os enfo-
ques denominados "valor capital" (sub-
jacente às teorias econômicas que tra-
tam o abandono do emprego) e "satisfa-
ção no trabalho / comprometimento or-
ganizacional" (aplicado especialmente
nos estudos de rotatividade), uma abor-
dagem sociológica rotulada de "autori-
dade no contexto de trabalho". A priori,
ela é considerada compatível e comple-
mentar ao enfoque econômico do "valor
de capital".

Nesta terceira perspectiva, "o vínculo
do trabalhador é conceitualizado em termos
das relações de autoridade que governam o
controle do empregador e a subordinação
dos trabalhadores't F' Considerando que a

característica estrutural proeminente nas
relações de emprego nas economias ca-
pitalistas é a subordinação do trabalha-
dor, os modelos explicativos do 'apego'
não podem deixar de considerá-la. Para
o autor, os trabalhadores trazem para o
contexto de trabalho, além de uma
orientação básica para os seus papéis de
subordinados, um conjunto de códigos
normativos que especificam maneiras
moralmente corretas de dominação. As-
sim, conclui Halaby: "dentro deste quadro
de referência, o 'apego' do trabalhador não
está na dependência do 'amor' nem do 'di-
nheiro' e sim da percepção de legitimidade
do regime de governo do empregador'íP

Em trabalho mais recente, Halaby e
Weaklien" conceituam "apego" como o
interesse do trabalhador em permanecer
no seu emprego atual ou a expectativa
de utilidade atribuída, pelo trabalhador,
a dois cursos de ação - permanecer ver-
sus buscar novo emprego. Os autores
afirmam que tal conceituação captura a
essência do que alguns chamam de
"comprometimento organizacional" em-
bora seja mais neutro e despido da cono-
tação psicológica e afetiva associada a
este termo. Concluem os autores: "além
do mais, na nossa definição simples de per-
manecer X sair, o attachment pode ser reve-
lado por expressões verbais e/ou comporta-
mentais de um trabalhador ... ".32

o enfoque "normativo"
Esse quarto enfoque nasce da inter-

secção entre a teoria organizacional de
Etzioni e a Psicologia Social, especial-
mente os trabalhos de Azjen e Fishbein=
acerca da estrutura das atitudes e do
seu poder preditivo em relação ao com-
portamento. Os trabalhos de Weiner-" e
Wiener e Vardi" expõem esse novo en-
foque para o comprometimento organi-
zacional. Num quadro de referência de-
nominado normativo-instrumental,
Weiner e Vardi trabalham com os con-
ceitos de sistemas cultural e motivacio-
nal na determinação do comportamento
humano nas organizações. Cultura é de-
finida como o conjunto de valores parti-
lhados que produzem pressões normati-
vas sobre os membros. Tais pressões as-
sociam-se ao sistema de recompensas
(motivação instrumental) para influen-
ciar o comportamento.

24. PENLEY L.; GOULO, S. Et-
zioni's model of organizational
involvement: a perspetive for
understanding commitment to
organizations. Journal of Orga-
nizational Behavior, v.9, p. 43-
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xamination of the affective and
continuance commitment sca-
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ment to the firmo American
Journal of Sociology, V. 95 n. 3,
p. 549-591, 1989.

32. HALABY, C.N., WEAKLlEM,
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33. AZJEN, 1.; FISHBEIN,M. Un-
derstanding attitudes and pre-
dicting social behavior. Engle-
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35. WEINER, Y.; VAROI, Y. Re-
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o enfoque "comportamental"
A última abordagem constante na fi-

gura 1 traz a influência da Psicologia So-
cial e insere o comprometimento nas
teorias de atribuição, aceitando que a
avaliação de comprometimento, pelo
trabalhador, é feita para manter a con-
sistência entre os seus comportamentos
(volitivos, explícitos, tais como o de con-
tinuar na organização) e as suas atitu-
des. Para Kiesler e Sakamura 37 o com-
prometimento é um vínculo do indiví-
duo com atos ou comportamentos, fa-
zendo com que as cognições relativas a
tais atos se tornem mais resistentes a
mudanças posteriores. Em outras pala-
vras, comprometimento pode ser equi-
parado com sentimentos de auto-res-
ponsabilidade por um determinado ato,
especialmente se eles são percebidos co-
mo livremente escolhidos, públicos e ir-
revogáveis. Existe, portanto, um círculo
de auto-reforçamento no qual o compor-
tamento leva ao desenvolvimento de ati-
tudes que, por sua vez, leva a comporta-
mentos futuros, resultando em um lento
e consistente crescimento do vínculo
comportamental e psicológico do indiví-
duo com a organização.

De acordo com Salancik", as pessoas
se tornam comprometidas pelas implica-
ções de suas próprias ações. Existe uma
pressão psicológica para que o indiví-
duo se comporte de forma consistente
com as implicações do seu comporta-
mento prévio. Três aspectos dessas
ações prévias são importantes para de-
terminar níveis de comprometimento:

36. Idem ibidem, p. 300.

37. KIESLER, C.A.; SAKAMURA,
J.A. A test of a model for com-
mitment. Journal of Personality
and Social Psycology, v.3, p.
349-353, 1966.

38. SALANCIK, G.R. Commit-
ment and the contrai of organi-
zational behavior and belief. In,
STAW, B.M. (ed.) Psychological
Dimensions of Organizational
Behavior. New York: MacMillan
Publishing Company, p. 306-
312,1991.
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o construto comprometimento é con-
ceitualizado como o conjunto de pressões
normativas internalizadas pelo indivíduo
para que se comporte congruentemente
com os objetivose interesses da organiza-
ção. Ele surge da interface entre os siste-
mas cultural e motivacional e aproxima-
se do conceito de norma subjetiva apre-
sentado por Azjen e Fishbein. A cultura
organizacional pode atuar diretamente no
sentido de produzir membros "compro-
metidos", exercendo uma influência está-
vel e de longo prazo sobre o comporta-
mento no trabalho. Diga-se de passagem,
as pressões culturais, a depender do tipo
de valores, podem ou não ser construti-
vas do ponto de vista da organização.

Isso implica que as pressões normati-
vas predispõem o indivíduo para se com-
portar segundo padrões internalizados.
"Quanto mais forte o comprometimento,
maior a predisposição do indivíduo guiar as
suas ações por padrões internalizados, mais
do que considerações racionais acerca das
conseqüências dessas ações. Assim, indiví-
duos comprometidos apresentam certos com-
portamentos não porque eles calculam que,
em os apresentando, obterão benefícios pes-
soais, mas porque eles acreditam que é certo e
moral fazê-Io".36

Dois outros elementos importantes do
modelo teórico apresentado por Wiener e
Vardi merecem destaque: a. as pressões
internalizadas manifestam-se em padrões
de comportamentos que possuem como
características o sacrifício pessoal, a per-
sistência e a preocupação pessoal; b. os
valores e normas partilhados que geram o
comprometimento, associados às crenças
instrumentais (relativas às conseqüências
prováveis de um determinado desempe-
nho), explicam as intenções comporta-
mentais. Essas, por sua vez, são antece-
dentes dos comportamentos propriamen-
te ditos, sobre os quais atua o sistema de
recompensas da organização.

Como se percebe, esta vertente teórica
procura articular dois planos de análise:
o organizacional, através do conceito de
cultura e o individual, através da moti-
vação e do comportamento. A nível ope-
racional, os principais construtos do mo-
delo são mensurados, coerentes com o
modelo de Azjen e Fishbein, através de
escalas apropriadas, numa perspectiva
quantitativa.

• volição - a percepção de que a ação foi
desempenhada por livre escolha faz
com que o indivíduo se sinta pessoal-
mente responsável pelo ato;

• reversibilidade - quanto mais o indiví-
duo percebe que o comportamento
não pode ser revertido ou que isso en-
volve altos custos, maior o seu com-
prometimento com o determinado
curso de ação; e,

• caráter público ou explícito do ato - a
percepção de que outras pessoas sig-
nificativas (família, amigos, colegas
etc.) tomam conhecimento do seu
comportamento aumenta a probabili-
dade de vir a se comportar de forma
congruente.



COMPROMETIMENTOORGANIZACiONAL.

Nesta perspectiva, Salancik considera
importante focalizar manifestações ob-
serváveis de comprometimento ou a
busca de elementos que distinguem um
"ato comprometido" de um "não com-
prometido". Assim, a avaliação do com-
prometimento não pode se limitar a ver-
balizações dos indivíduos, como nos en-
foques que utilizam escalas de atitudes.
Comprometimento seria observável em
comportamentos que vão além das ex-
pectativas normatizadas pela organiza-
ção para o indivíduo. A assiduidade, o

equiparado com sentimentos
de àuto-responsabilidade p?(
um determinado ;itú) »>,

'especialmente se eles são

~ I··e urevogavels""'f

tempo no emprego, a qualidade adicio-
nal no desempenho de tarefas são al-
guns dos indicadores utilizados para
operacionalizar o construto.

Estudos como os de O'Reilly e Cald-
well '? e Kline e Peters 40 operacionalizam
esta vertente teórica, analisando as ca-
racterísticas do comportamento aponta-
das por Salancik que afetam o compro-
metimento. Este, contudo, não é obser-
vado diretamente e sim mensurado atra-
vés de itens de escalas que descrevem
comportamentos e não crenças, opiniões
e sentimentos como nas escalas mais
usadas.

Frente a tão diversificadas aborda-
gens de um fenômeno, o que podemos
concluir? Estariam todas elas tocando
em aspectos parciais, sem oferecer uma
visão completa e abrangente do fenôme-
no? Por serem tradições teórico-metodo-
lógicas distintas, dever-se-ia buscar

aquela mais apropriada ou a que rece-
beu maior suporte empírico, descartan-
do-se as demais?

No atual estágio da pesquisa, não exis-
tem respostas claras a tais indagações. As
críticas entre as abordagens é extensa, es-
pecialmente em relação ao enfoque domi-
nante proposto por Mowday e colabora-
dores .41O caminho mais adotado tem si-
do o de formular uma tipologia de com-
prometimentos, como fazem Allen e Me-
yer42 com cada enfoque teórico sendo to-
mado como uma modalidade de compro-
metimento. Conquanto seja um caminho
alternativo, ele expõe, de forma clara, o
problema de que o próprio conceito de
comprometimento contém elementos teó-
ricos dos processos hipotetizados como
relevantes para o seu desenvolvimento.

É pertinente, portanto, a crítica de que
a confusão quanto ao uso do conceito
surge da falha em diferenciar anteceden-
tes e conseqüentes do comprometimen-
t043. A inclusão de intenções comporta-
mentais (de permanecer, de se esforçar)
no conceito de Mowday é responsável
por algumas relações enganosas entre
comprometimento e rotatividade. Osig-
weh+' considera que a definição tão am-
pla de comprometimento, envolvendo
atitude e comportamento, seria um ina-
dequado alongamento do conceito que
resulta em imprecisão e redundância.

Assim, seria avanço, o modelo de Wie-
ner " que exclui intenções do núcleo defi-
nidor de comprometimento e as toma co-
mo um elemento intermediário entre ele
e o comportamento propriamente dito.
Um conceito mais "enxuto" também exis-
te no enquadre proposto por Halaby ", só
que, neste caso, antagonicamente, com-
prometimento identifica-se com inten-
ções comporta mentais, sendo eliminados
os elementos subjetivos.

Uma outra fonte de críticas origina-se
do próprio conceito de organização. "Está
distante de ser claro a que organização, que
secção ou nível da organização o conceito se
refere, inclusive na prática, quando os dados
estão sendo coietados"." Reichers " parte do
pressuposto de que as organizações não
são algo monolítico ou uma entidade in-
diferenciada que elieia uma identificação
por parte do indivíduo; pelo contrário,
elas são constituídas de múltiplos seg-
mentos que nem sempre partilham os

39 O'REILL Y, C.A.; CALOWELL,
O.F. lhe commitment and job
tenure ot new employees: some
evidences of postdecisional jus-
tification. Administrative Scien-
ce Ouarter/y, v. 26, p. 597-616.

40. KLlNE, C.J.; PETERS, L.H.
Behavioral commitment and te-
nure of new employees: a repli-
cation and extension. Academy
of Management Journal, v.34,
n. 1, p. 194-204.

41. MOWOAY, R. T.; PORTER,
L. W.: STEERS, R.M. Op. cit.

42. ALLEN, N.J.; MEYER, J.P.
The measurement and antece-
dents of affective, continuance
and normative commitment to
the organization. Journa/ of Oc-
cupationa/ Psycology, v.63, n.t,
p. 1-18,1990.

43. O'REILLY, CA: CHATMAN,
J.A. Organizational commitment
and psychological altachment:
the ettects of compliance, iden-
tification, and internalization on
pro-social behavior. Journal of
Applied Psychotoçy, v. 71, p.
492-499, 1986.

44. OSIGWEH Jr., CA Concept
fallibility in organizational scíen-
ce. Academy of Management
Review, v. 14, n. 4, p, 579-594,
1989.

45. WEINER, Y. Op. cit.

46. HALABY, C. N. Op cit.

47. GUEST, D.E. Employee
commitment and contraI. In:
HARTLEY J.F.; STEPHENSON
G.M. (eds.) Emplayement rela-
tions: tbe Psychology af influen-
ce and contrai at wot« Black-
weel: oxtoro, 1991, p. 15.

48. REICHERS, A.E. A review
and reconceptualization ot orga-
nizational commitment. Aca-
demy of Management Revlew,
v. 10, n.3, p. 508-514, 1985.

59



jJ!JlJ ARTIGO

49. REICHERS, A.E., Op. clt., p.
469.

50. REICHERS, A.E. Conflict and
organizational commitments.
Journal of Applied Psychology,
v. 71, n. 33, p.508-514, 1986.

51. Meta-análise é um procedi-
mento que envolve a agregação
de coeficientes de correlação
encontrados por diversos estu-
dos, corrigindo-se a presença
de artefatos estatísticos. Ele
permite sumarizar resultados
acumulados, testando a consis-
tência desses achados. Ver:
MATHIEU, J.E.; ZAJAC, O.M.,
Op. cit.; COHEN, A.; LOWEN-
BERG, G. A re-examination of
the side-bets theory as applied
to organizational commitment: a
meta-analysis. Human Rela-
tions, 43-910,1015-50,1990.
RANOALL, D.M. lhe conse-
quences of organizational com-
mitment: methodological invés-
tigation. Journal of Organizatio-
nal Behavior, v. 11, p. 361-378,
1990.

52. MOWDAY, R.I.; PORTER,
L.W.; STEERS, R. M. Op. cit,
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mesmos objetivos e valores. Entre esses
segmentos destacam-se, por exemplo, a
cúpula gerencial, o grupo de trabalhado-
res, os consumidores ou clientes, os sin-
dicatos. Esse pressuposto traz claras im-
plicações para o estudo do comprometi-
mento organizacional que deveria, a
exemplo do que ocorre com o conceito de
satisfação no trabalho, ser além de uma
medida global, decomposto em compro-
metimentos específicos.

A reconceitualização de comprometi-
mento organizacional como uma série de
compromissos múltiplos com vários gru-
pos, tanto dentro quanto fora da organi-
zação, é proposta por Reichers. "Esses
comprometimentos refletem um complexo e às
vezes problemático apego à organização que
não é evidente na abordagem global ..."49 Tal
abordagem abre perspectiva para o estu-
do de possíveis conflitos entre alvos de
comprometimento dentro da organiza-
ção, o que vemos no trabalho de Rei-
chers.P Analisando profissionais de um
Serviço de Saúde Mental, o autor encon-
trou que alto comprometimento organi-
zacional relaciona-se à identificação do
profissional com os valores e objetivos da
coalizão dominante (da cúpula geren-
cial). A existência de conflito entre as
orientações do indivíduo e da gerência
s1Jperior djrnirru i o nível de comprometi-
mento organizacional. A medida global
de comprometimento organizacional não
se correlacionou significativamente com
medidas específicas de comprometimen-
to frente a outras "facetas" ou "segmen-
tos" na organização o que, para o autor,
fortalece a sua perspectiva de análise des-
te fenômeno.

OS ACHADOS EMPíRICOS - ANTECEDENTES,
CORRELATOS E CONSEQÜENTES DO
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

No presente segmento procuraremos
sintetizar os resultados da investigação
neste domínio. Esse trabalho é facilitado
pela existência de três recentes meta-aná-
lises realizadas por Mathieu e Zajac, Co-
hen e Lowenberg e Randall.P A primeira,
mais extensa, analisa os resultados do es-
tudo tanto na vertente "afetiva" como na
"instrumental"; a segunda detém-se nes-
ta última abordagem buscando evidên-
cias sobre a teoria do side-bei; a terceira

sumariza os resultados das relações entre
comprometimento e produtos do traba-
lho (conseqüentes), analisando os efeitos
de distintas decisões metodológicas.

Na apresentação dos resultados vistos
na figura 2, utilizamos o esquema apre-
sentado por Mathieu e Zajac que organi-
za o conjunto de variáveis em anteceden-
tes, correlatos e conseqüentes de compro-
metimento. Utilizaremos, também, a con-
venção usada pelos autores que conside-
ra correlações entre O e .20 como peque-
nas, entre .21 e .40, moderadas e acima de
.40 como altas. A figura 2 apresenta um
sumário dos principais resultados.

Antecedentes
Como se observa na figura 2, é amplo

o leque de variáveis tomadas como deter-
minantes do nível de comprometimento

organizacional. A pesquisa sobre antece-
dentes encontra-se fortemente influencia-
da pelo modelo proposto por Mowday e
colaboradores 52, que apontam quatro
grandes conjuntos de variáveis: caracte-
rísticas pessoais, características do traba-
lho, experiências no trabalho e "estados"
do papel.

As correlações entre comprometimen-
to e caraterísticas pessoais tendem a ser
reduzidas. Maior comprometimento as-
socia-se, no entanto, à maior idade, maior
tempo na organização, maior nível ocu-
pacional e maior remuneração. Embora
todas essas variáveis sejam tomadas co-
mo antecedentes do "comprometimento
calculativo" (implicam maiores trocas in-
divíduo-organização) as correlações posi-
tivas se revelam maiores quando com-
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prometimento é avaliado na perspectiva
"afetiva". Encontra-se, também, que
comprometimento é maior entre os ho-
mens, tende a decrescer quanto maior o
nível educacional e é mais elevado entre
os que aderem à ética protestante do tra-
balho. Na meta-análise de Cohen e Lo-
wenberg ". variáveis como idade, sexo,
tempo de serviço, estado civil, número de
filhos, nível de habilidade, percepção de
alternativas de trabalho e sistema de pa-
gamento têm, em geral, baixas correla-
ções com comprometimento "calcula ti-
vo", fornecendo reduzido suporte para a
teoria de side-bet. Tais resultados são atri-
buídos a problemas com a avaliação des-
te tipo de comprometimento (escalas com
baixo índice de confiabilidade).

Quanto às características do trabalho,
utiliza-se, mais freqüentemente, o mode-
lo proposto por Hackman e Oldharn'" pa-
ra análise do impacto da natureza do tra-
balho sobre os níveis de comprometi-
mento. Observam-se correlações positi-

vas moderadas e altas entre variedade
das habilidades, seu caráter inovador ou
não rotineiro e o escopo do trabalho com
comprometimento. Apenas em relação à
autonomia, a correlação é reduzida. "Os
resultados (...) sugerem que os trabalhos que
são percebidos como mais complexos, ou tal-
vez enriquecidos, apresentam níveis mais ele-
vados de comprometimento". 55

Quanto às relações grupo-liderança, os
comportamentos de "estruturação" e
"consideração" do líder tendem, ambos,
a terem correlações positivas moderadas
com comprometimento, sendo essa rela-
ção, provavelmente, moderada por ou-
tras variáveis (por exemplo, locus de con-
trole - interno, externo - como apontado
no estudo de Luthans, Baack e Taylor. 56

Correlações mais altas foram encontradas
entre comprometimento, estilo participa-
tivo de gerência e habilidade de comuni-
cação do líder.

Poucos estudos analisam o impacto de
características organizacionais, tendo-se

53. COHEN, A.; LOWENBERG,
G. Op. cit.

54. HACKMAN, JR.; OLDHAM,
G.R. Development of lhe job
diagnostic survey, Jaurnal oi
Applied Psychalogy, v. 60, p.
159-70, 1975.

55. MATHIEU, J.E.; ZAJAC,
D.M. oe. cit., 1990, p. 179.

56, LUTHANS, f; BAACK, O.;
TAYLOR, L Organizational com-
mitment: analysis of antece-
dents. Humans Relatians, v. 40,
p. 219-235, 1987.
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57. MOWDAY, R.T.; PORTER, L.
W.; STEERS, R.M. Employee
organization ... Op. cit.

58. FISHER, C.D. Social support
and adjustment to work: a longi-
tudinal study. Journal of Mana-
gement, v. 11, p. 39-53, 1985;
MEYER, J.P.; ALLEN, N.J. Links
between work experiences and
organizational commitment
during the first year of employ-
ment: a longitudinal analysis. Op
cit.

59. BORGES-ANDRADE, J.E. et
ai. Op. cit.

60. BRANDÃO, M.G.A. Compro-
metimento organizacional na ad-
ministração pública: um estudo
de caso em uma instituição uni-
versitária. Dissertação de Mes-
trado. Universidade Federal da
Bahia, 1991.

61. Só para citarmos um exem-
plo, a relação "causal" entre com-
prometimento e satisfação é vista
de forma oposta por Baterman e
Strasser e por William e Harzer.
Na maioria dos estudos, todavia,
satisfação no trabalho é vista co-
mo antecedente de comprometi-
mento organizacional. Ver: BA-
TERMAN, T.S.; STRASSER, S. A
longitudinal analysis of the ante-
cedents ot organizational com-
mitment. Academy of Manage-
ment Journal, v.27, n. 1, p. 95-
112, 1984. WILLlAM, L.J.; HAR-
ZER, J.T. Antecedents and conse-
quences of satisfaction and com-
mitment in turnover models: a
reanalysis using latent variable
structural equation methods.
Journal of Applied Psychology, v.
71, n.2,p.219-231, 1986.

62. MORROW, P.C. Concept re-
dundancy in organizational re-
search: the case of work commit-
ment. Academy of Management
Review, v.8, n.3, p. 486-500,
1985.

63. Ver: MORROW, P.C., EAS-
TMAN, K.; McELROY, J.C. Con-
cept redundancy and rater naivety
in organizational research. Jour-
nal of Applied Social Psychology,
v. 21, n.3, 1991, p. 219-232;
MORROW, P.C.; WIRTH, R.E.
Work commitment among sala-
ried professionals. Journal of Vo-
cational Behavior, v.34, 1989, p.
40-50; KOSLOWSKY,M.; CASPY,
T.;LAZAR, M. Op. cit.; SHORE,
T.H., THORNTON, G.C., SHORE,
L.M. Distinctiviness of three work
altitudes: job involvement, orga-
nizational commitment, and ca-
reer salience. Psychological Re-
port~v.67,p.851-858, 1990.
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encontrado correlações praticamente nu-
las entre tamanho e centralização organi-
zacionaL Encontram-se, todavia, correla-
ções negativas moderadas entre caracte-
rísticas do papel - ambigüidade, conflito
e sobrecarga - e comprometimento.

Embora sejam os aspectos mais inten-
sivamente estudados, a pesquisa sobre os
antecedentes de comprometimento apre-
senta muita inconsistência, o que se deve,
em parte, às diferentes maneiras com que
comprometimento e as variáveis antece-
dentes são operacionalizados. A com-
preensão dos fatores que atuam no de-
senvolvimento ou não do comprometi-
mento demandam estudos longitudinais,
a exemplo do apresentado por Mowday e
colaboradores 57, cujos resultados apon-
tam que os antecedentes diferem entre os
períodos de escolha do trabalho, de expe-
riências iniciais de socialização e período
de estabilização, tendo estudos posterio-
res se detido em algumas destas fases",

No Brasil, dois estudos encontram-se
concluídos analisando antecedentes de
comprometimento organizacional em
instituições públicas. Borges-Andrade et
aL59 e Brandrão'" submeteram a teste mo-
delos explicativos similares de compro-
metimento, tendo encontrado resultados
bastante coerentes. Tais resultados ressal-
tam a importância de variáveis organiza-
cionais, especialmente a oportunidade
oferecida ao servidor para o seu cresci-
mento e realização profissionaL

Correlatos
Nessa categoria incluem-se variáveis

que, a priori, não podem ser tomadas co-
mo antecedentes nem conseqüentes de
comprometimento. São, na realidade,
construtos atitudinais ou motivacionais
também utilizados na pesquisa organiza-
cional>'. As altas correlações observadas
entre comprometimento, satisfação e mo-
tivação podem se dever a três fatores:

• o viés de todas serem mensuradas con-
juntamente no mesmo instrumento,
considerando-se a sua natureza afeti-
va;

• a existência de itens similares integran-
do as diversas escalas;

• a possibilidade de que tais conceitos se-
jam aspectos específicos de uma res-
posta afetiva mais generalizada frente

ao contexto de trabalho, o que deter-
minaria um efeito de halo entre essas
avaliações. Tais possibilidades ressal-
tam os problemas de redundância con-
ceitual e de validade discriminante de
suas medidas.

o trabalho de Morrow= possui o méri-
to de apontar a existência de redundân-
cia conceitual entre múltiplos construtos
de comprometimento no trabalho. Traba-
lhos posteriores= investigaram empírica-
mente a questão de redundância, em bus-
ca da singularidade dos diversos constru-
tos de comprometimento, destacando-se
que o conceito de comprometimento or-
ganizacional, mensurado através da esca-
la de Mowday e colaboradores, aparece
como aquele com menor problema de re-
dundância. Os trabalhos de Brooke, Rus-
sel e Pricev' e Mathieu e Farr " fornecem
evidências de que comprometimento or-
ganizacional, envolvimento com o traba-
lho e satisfação no trabalho são constru-
tos distintos. Os resultados, em geral, es-
tão distantes de serem conclusivos e
apontam a necessidade de mais pesqui-
sas que busquem reduzir a confusão con-
ceitual e desenvolver construtos teórica e
empiricamente mais robustos.

Conseqüentes
Duas principais classes de comporta-

mento têm sido analisadas como conse-
qüências do comprometimento do traba-
lhador. A primeira inclui decisões relati-
vas à permanência ou abandono do em-
prego; a segunda, o próprio desempenho
no trabalho. A pesquisa neste domínio
tem-se apoiado na postulação de que alto
comprometimento leva, por exemplo, a
menor rotatividade, baixo absenteísmo e
melhoria do desempenho.

Quanto ao desempenho, os resultados
mostram fracas correlações com compro-
metimento, especialmente se ele é avalia-
do a partir do próprio produto do traba-
lho. Esse resultado não é surpreendente
por se saber que o desempenho é produ-
to de um complexo de fatores situa cio-
nais e individuais.

O foco de maior interesse, no entanto,
refere-se à associação comprometimento-
rotatividade, pelo papel chave que esta
última variável joga na teoria sobre ad-
ministração de recursos humanos. Con-
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sistentemente tem-se encontrado correla-
ções negativas entre as duas variáveis,
embora moderadas. As correlações mais
expressivas ocorrem com várias inten-
ções comportamentais, tais como deixar o
emprego, buscar novo emprego. Recente-
mente, têm surgido modelos explicativos
de rotatividade mais sofisticados, nos
quais a sua relação com comprometimen-
to é mediada pela "intenção de sair", este
sim o melhor predito de rotatividade.

Como aponta Cohen 66, a relação entre
comprometimento organizacional e seus
conseqüentes é moderada pelo estágio de
carreira. Por exemplo, a relação compro-
metimento-rotatividade é mais forte nos
estágios de iniciais da carreira; compro-
metimento-absenteísmo e comprometi-
mento-desempenho são relações mais
fortes nos estágios intermediários e finais
da carreira.

Para Randall v os resultados com os
"conseqüentes" têm sido muito discre-
pantes, desconhecendo-se as razões para
as inconsistências observadas. Na meta-
análise, os resultados não mudam signifi-
cativamente quando se comparam dife-
rentes decisões metodológicas (concei-
tualização, operacionalização do constru-
to, desenho do estudo, amostragem ou
técnica de observação). As fracas associa-
ções observadas entre comprometimento
(atitude) e comportamento são bastante
típicas da pesquisa sobre o comporta-
mento organizacional, salienta Randall.
Em síntese, conclui Guest, "a pesquisa so-
bre os produtos relacionados a comprometi-
mento é desapontadora para aqueles que acre-

ditavam que comprometimento teria uma in-
fluência positiva sobre o comportamento do
empregado "68.

CONCLUSÕES - DESAFIOS QUE CERCAM A
PESQUISA SOBRE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Os problemas conceituais que cercam
a definição e os enquadres teóricos de
comprometimento organizacional asso-
ciam-se aos problemas metodológicos de-
tectáveis nesta tradição de pesquisa, fa-
zendo com que seus resultados não cor-
respondam às expectativas e à quantida-
de de esforço já investido pelos pesquisa-
dores.

A pluralidade de medidas, a predomi-
nância de estudos de corte-transversal, a
ausência de construção de modelos cau-
sais mais ricos são problemas já reconhe-
cidos. Para superá-los recomenda-se:

• trabalhar-se com múltiplos focos de
comprometimento; "pesquisas futuras
devem examinar os efeitos de uma teia de
níveis variados de compromissos com dife-
rentes objetivos fora e dentro da organiza-
ção. Os múltiplos compromissos internos
dos empregados de uma organização pode-
riam ser ligados a resultados especiiicoe'v';

• diversificar as metodologias com abor-
dagens mais dinâmicas: como se ob-
serva na área mais geral dos estudos
sobre atitudes, as tendências recentes
apontam para o desenvolvimento de
abordagens mais qualitativas através
do estudo de casos. Esse movimento é
congruente com as recomendações fei-
tas por autores que estudam compro-
metimento organizacional.

• realização de estudos longitudinais: es-
ses estudos jogam um papel importan-
te na investigação de relações causais,
algo controverso nos estudos corte-
transversal;

• desenvolver escalas mais confiáveis,
eliminando problemas já detectados
nas escalas mais usuais;

• submeter a teste modelos causais que
explorem relações moderadoras. Co-
mo bem assinala Randall, os avanços
necessários devem ocorrer sobretudo
pelo desenvolvimento e refinamento
de modelos teóricos. "Para refinar o mo-
delo, o pesquisador necessita ter um conta-
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intenções comporta mentais. A proposta
de Azjen e Fishbein 73 constitui caminho
promissor, embora novos modelos de
conceitualizar atitudes= devam ser exa-
minados.

Tais modelos nos parecem mais apro-
priados para apreender comprometimen-
to como vínculos simultâneos com múlti-
plos aspectos ou elementos que integram
uma organização. Segundo, o conceito de
comprometimento não pode envolver va-
riáveis que, na realidade, referem-se a
processos que geram o próprio compro-
metimento. Assim, as tipologias comuns
de comprometimento (calculativo, afeti-
vo, normativo, por exemplo) se aplicam
menos à natureza do vínculo e mais aos
processos e fatores (individuais e organi-
zacionais) que o determinam, como na
perspectiva original de Etzioni. Cumpri-
dos esses dois passos para "enxugar" ou
"precisar" o conceito de comprometi-
mento, poder-se-iam submeter a teste hi-
póteses específicas acerca dos determi-
nantes e do poder preditivo que tal cons-
truto possui.
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to mais estreito com os participantes da
pesquisa, buscando compreender o que sig-
nifica comprometimento organizacional
para eles, como expressam esse comprome-
timento e se esse significado varia entre di-
ferentes profissões e grupos de trabalho"?".

• realizar estudos interorganizacionais e
interculturais. É preciso que estudos
comparem amostras de distintas orga-
nizações, sem o que muitas das variá-
veis importantes na determinação do
comprometimento não podem ser in-
vestigadas; muitos estudos limitam-se
a uma única organização e correlacio-
nam percepções das características or-
ganizacionais e níveis de comprometi-
mento ".

Conquanto consideremos necessários
tais caminhos, parece-nos prioritária a
atenção aos problemas conceituais que se
encontram presentes nas duas aborda-
gens identificadas por Mowday et al. 72

como "atitudinal" e "comportamental".
Elas refletem as duas tendências básicas
de estudar o construto, considerando-se
os indicadores relevantes para mensurá-
lo. Tais vertentes encontram apoio no uso
do conceito na linguagem cotidiana,
quando comprometimento é inferido não
apenas das expressões verbais dos sujei-
tos mas, também, de características espe-
cíficasdos seus atos.

• vertente atitudinal: os dilemas refletem
problemas mais gerais do uso de cons-
trutos atitudinais e intrapsíquicos para
explicar comportamento dos indiví-
duos. Embora atitude seja o conceito
mais largamente estudado pela Psico-
logia Social, a questão do seu poder
preditivo ainda permanece problemá-
tica, especialmente quando se adota,
como vemos na pesquisa sobre com-
prometimento, o modelo tripartite (ati-
tude como um conjunto de cognições,
sentimentos e predisposições para
agir).

Superar tais dilemas implica duas mu-
danças substanciais na forma como o
construto, enquanto uma atitude, é con-
ceitualizado: primeiro, deve-se assumir
um modelo unidimensional, avaliando-se
apenas os sentimentos em relação ao ob-
jeto (no caso, a organização), sem incluir

• vertente "comportamental": mais negli-
genciada 75, depara-se com um proble-
ma distinto. A natureza disposicional
do construto de comprometimento de-
manda que sejam identificados crité-
rios relevantes para que os comporta-
mentos - que podem variar infinita-
mente - sejam tomados como realizan-
do aquela disposição. O que é uma
"ação comprometida" com uma orga-
nização? O desenvolvimento desta
perspectiva de investigação é funda-
mental. A busca de condições ou con-
textos em que dizer e fazer são con-
gruentes seria um caminho heurístico
para se investigar, de forma unificada,
tais vertentes de pesquisa.

Finalmente, os problemas teóricos e
conceituais que cercam a pesquisa sobre
comprometimento organizacional devem
estimular o investimento em pesquisas
que procurem superá-los. Embora no es-
tágio atual falte embasamento científico
para recomendações tecnológicas, nos
parece, a priori, prematuro descartar-se
tal conceito, quer do campo teórico quer
das formulações de políticas de recursos
humanos às quais se associa.O
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