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O ESTADO DA ARTE E UMA POSSIVEL
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WO estudo do comportamento dos individuos nas
organizagbes e o comportamento das proprias organi-
zagGes tém se constituido em um distinto campo de pes-
quisa - comportamento organizacional. Sua cons-
trugio e as fei¢des que assume, no momento atual, guar-
dam estreita relacio com os desafios, mutagbes e crises
que marcaram, ao longo deste século, as sociedades e,
particularmente, os sistemas produtivos que as formam
e definem o seu cardter geral.

Sao profundas e répidas as alterag¢Ses nos dois planos
basicos que configuram o mundo do trabalho: na for¢a de
trabalho e nas estruturas ou modelos de organizagio pro-
priamente ditos. Tais altera¢bes inserem-se em mudangas
mais gerais, de cunho social, demogrifico, cultural e
tecnoldgico em curso no cendrio mundial e com implica-
¢bes diferenciadas nos contextos especificos dos diver-
sos paises. As evidéncias indicam que os processos de
transformagio da organizagio do trabalho no sistema pro-
dutivo capitalista tornam cada vez mais explicita a impor-
tancia do elemento humano para a consecugdo dos obje-
tivos organizacionais. Esta importincia deixa de ser um
simples elemento retérico do discurso gerencial que foi
dominante durante todo o século e cujas raizes estdo no
movimento das relagdes humanas, ainda nos anos 20,

Na nova base técnica da produgio configurada na
automagio flexivel, assinala Machado (1992), a organiza-
¢i0 e a tecnologia tornam-se mais dependentes do traba-
Ihador. Motivagio, responsabilidade, aten¢do, capacitagio,
participagio, pot exemplo, sdo aspectos citados pela au-
tora, os quais se tornam indispensaveis em um processo
de produ¢io integrado, desenvolvido em equipes e com
sofisticados e caros equipamentos. Eles caracterizam
os processos de automacio flexivel, tendo em vista o
atendimento de um consumidor cada vez mais exigen-
te quanto & qualidade do produto, bem ou servigo.
Para Castro (1992), os novos processos produtivos

) Prof.Adjunto do Departamento de Psicologia. Professor do Programa
de Pés-Graduagio em Administragio. Pesquisador associado do Cen-
tro de Estudos Interdisciplinares para o Setor Pdblico.
E-Mail:VIRGILIO @ UFBA.BR

que emergem do avango tecnolégico tornam impossivel

...privar o trabalhador da autonomia decisdria, subju-
gando-o a decisdes de chefias; nestas industrias,
maximizar a produtividade e minimizar os custos re-
quereria estabilizar os trabalhadores, construir-lhes um
espirito de equipe e, sobretudo, nutrir o seu compro-
misso com o éxito da atividade produtiva. (p.79).

Atencio e iniciativa s3o destacados como elementos
importantes da qualificagio do novo trabalhador para exer-
citar o grau de autonomia que o novo sistema produtivo
integrado exige, complementa a autora.

As mudangas em curso fornecem a base para a com-
preensio da relevancia que assume, a partir dos anos 80,
a pesquisa sobre comprometimento do trabalhador
com o trabalho, tema que sempre esteve presente (por
meio de multiplos conceitos e termos) nas agendas de
pesquisadores e de profissionais ligados a gestio de orga-
nizagSes.A pesquisa sobre comprometimento cresceu em
volume a partir de resultados que apontavam o baixo po-
der preditivo do construtosatisfagdo (especialmente em
relagiio a rotatividade e absenteismo) Ela tem se caracte-
rizado tanto por buscar os antecedentes que explicam
distintos niveis de comprometimento, como também por
utilizar tal construto para predizer outros aspectos do
desempenho do individuo no trabalho, especialmente
absenteismo e rotatividade.

No presente texto busca-se: (a) fornecer uma pano-
rama geral do campo de pesquisa, ressaltando o seu card-
ter multifacetado; (b) discutir o conceito de comprometi-
mento no trabalho, especialmente como o mesmo com-
parece na literatura cientifica; (c) caracterizar os princi-
pais resultados da pesquisa sobre comprometimento no
trabalho, com énfase nos estudos sobre comprometimento
com a organizagio, a carreira/profissdo e o sindicato, por
serem os trés focos mais intensamente investigados; (d)
apontar os problemas bdsicos (conceituais e
metodoldgicos) desta tradigio de pesquisa; e (e) formu-
lar algumas recomendag¢des ou diretrizes para futuros es-
tudos que utilizam este construto.

A PESQUISA SOBRE £:() ROMETIMENTO NO
TRABALHO -

A drea de estudo sobre o vinculo do individuo com o
trabalho é um exemplo rico do que se pode considerar
fragmentagio e pulveriza¢io de conceitos na pesquisa or-
ganizacional e social. Morrow (1983) identifica 30 con-
ceitos ou medidas de comprometimento, também rotula-
das como envolvimento, apego, saliéncia, identificagdo, en-
tre outros rétulos.Aqui,a autora trata comprometimen-
to como um conceito global, qui¢d semelhante ao de vin-
culo, j4 que inclui trabalhos que utilizam os conceitos de



CADERNOS DE PSICOLOGIA - (1995)-N° |

envolvimento, attachment, saliéncia, identificagio. Os con-
ceitos desenvolvidos por Dubin (central life interest), em
1956, e por Lodahl e Kejner (job involvement), em 1965,
estio entre os mais antigos ainda comumente utilizados.
A maioria dos conceitos aparecem no final dos anos 70,
num processo crescente de proposicio ou de aprimora-
mento de medidas que geravam novos construtos, sem a
criteriosa demarcac¢io dos dominios tedricos e das rela-
¢bes entre os diversos construtos.

Dentro de um enfoque geral de apego ao trabalho,
Dubin, Hedley e Taveggia (1976) fazem uma importante
disting3o entre dois aspectos do conceito, cuja retomada,
neste instante, permite apresentar o quadro geral que ca-
racteriza os estudos sobre comprometimento no trabalho.

O primeiro, refere-se s caracteristicas dos ambien-
tes de trabalho que funcionam como fontes de apego.

O apego ocorre em relagdo aquelas partes do ambien-
te social no qual existem escolhas para a agdo pesso-
al. O ambiente, definido em termos operacionais, refe-
re-se a qualquer por¢do do espago vital da pessoa
com o qual ela interage em termos comportamentais.
Isto pode ser uma institui¢do, uma industria, o local de
residéncia, o grupo de trabalho, o equipamento e
maquindrio com que o trabalho é feito ou mesmo par-
te do préprio corpo do trabalhador”. (Dubin et al.,
1976, p.285).

Segundo, a reagio do individuo as diversas partes do
seu ambiente de trabalho, possui diversas dimensGes pos-
siveis.

Podem ser reagdes intelectuais envolvendo operagées
de avaliagdo e julgamento por parte da pessoa.A rea-
¢do pode, também, ser emocional, envolvendo respos-
tas afetivas dentro do individuo. Finalmente, a reagdo
pode ser estritamente comportamental, envolvendo
respostas musculares a estimulos do objeto ambiental...”
(Dubin et al, 1976, p.286).

O estudo sobre comprometimento diversifica-se
amplamente devido a estas duas dimensdes ja aponta-
das por Dubin e colaboradores e que, na literatura,
vém sendo discriminadas como: os focos e as bases
do comprometimento (Becker, 1992) H4, certamente,
multiplos focos, entidades particulares, que podem fun-
cionar como alvos deste vinculo do trabalhador - a
exemplo da organizagdo, sindicato, valores, profissio,
trabalho, todos constituindo-se em linhas de investiga-
¢io proprias, embora partilhem problemas comuns e
exista a consciéncia da necessidade de integré-las. Ob-
serva-se ainda que, dentro de cada foco, especialmen-
te a organizagio e o sindicato, existem abordagens
diferenciadas quanto is bases, 4 natureza ou aos moti-

vos que levam ao comprometimento, conduzindo a for-
mulagdes tedricas distintas.

No trabalho de Morrow (1983), que se tornou um
marco importante na drea, a autora trabalha com cinco
focos - valores, organizag3o, carreira, trabalho esin-
dicato, nos quais ela agrupa construtos e propostas de
escalas para mensurd-los. Na realidade, existem intime-
ros instrumentos que nio podem ser incluidos em ne-
nhum dos focos discriminados, por envolverem aspectos
de mais de um destes focos. Além de constatar que o
desenvolvimento teérico e empirico dos estudos destes
diversos comprometimentos ¢ bastante diferenciado, na
sua andlise aponta a sobreposi¢io conceitual entre as
medidas, problemas na correlagdo entre a definicio
conceitual e operacional (correlagdo epistémica) e vérios
indicadores de qualidade psicométricas de cada medida.
Assim conclui a autora: “operacionalmente, todas as me-
didas revelaram alguns problemas com contaminagio de
construto relativa a outros conceitos de comprometimen-
to com o trabalho, sendo que comprometimento organi-
zacional demonstrava o menor grau de sobreposi¢io”
(p491). ’

A figura | expressa, esquematicamente, combinagSes
encontradas na literatura que vinculam distintos termos
descritivos da natureza do vinculo a diferentes alvos des-
te vinculo do individuo.

Natureza Objeto/foco
do vinculo
Comprometimento Organizagdo
Identificagdo Trabalho
Apego (‘attachment') ‘job'e ‘work'
Envolvimento Carreira, Profissdo
Saliéncia Ocupacio
Centralidade Valores

Sindicato

Figura 1- A Quetio da Redundancia Conceitual
(Morrow, 1983)

A ambigiiidade e confusdo, marcas caracteristicas deste
campo de pesquisa, demandam, como bem assinalam
Toulson e Smith (1991), um abrangente trabalho de inte-
grar as partes em um todo significativo para que o verda-
deiro sentido da realidade possa emergir, num paralelo &
fabula dos homens cegos de Ghor e as suas percepgdes
parciais de aspectos isolados de um elefante.

Uma inspegdo da literatura que lida com as cognigdes
de trabalhadores sugere que ndés estamos como 0s
homens cegos de Ghor, ainda tateando no escuro, usan-
do diferentes termos para conceitos similares. Este
padréo de, tentativamente, buscarmos descrigdes ade-
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quadas de partes isoladas afeta a nossa percepgdo
do que estd ocorrendo no contexto de trabalho como

um todo (p.56).

COMPROMETIM
A QUESTAL)

2 NO TRABALHO -
GISICEITUAL

Face ao quadro delineado no segmento anterior,
revela-se importante a necessidade de buscarmos uma
compreensio mais precisa do que significa compro-
metimento com o trabalho. Como bem assinala
Osigweh (1989), os conceitos, por serem classifica-
¢bes saturadas de significados, constituem os blocos
de construgio da ciéncia ¢, quando sio inadequada-
mente estruturados, podem afetar negativamente todo
o empreendimento cientifico.

A andlise conceitual realizada por Bastos (|994a)
ressalta que, na linguagem cotidiana, pelo menos trés
usos do conceito de comprometimento sio mais fre-
qlientes: o primeiro aproxima-se dos conceitos de
“compromisso”,”com envolvimento” e descrevem for-
mas de como as pessoas se comportam em relagio a
determinados alvos; “com comprometimento” seria o
oposto de"‘descompromissadamente” e indicaria o grau
de atengdo, esfor¢o, cuidado que a pessoa coloca ao
realizar algo. Por extensio, comprometimento passou
a significar um estado do individuo; um estado de leal-
dade a algo, relativamente duradouro e que pode ser
descrito através de sentengas que descrevem inten-
¢Ges, sentimentos, desejos. Finalmente, um terceiro
uso freqliente refere-se a relagio entre conjuntos de
condigbes que conduzem a produtos indesejados (com-
prometer como prejudicar, impedir).

Percebe-se, assim, que o mesmo termo é utilizado
para descrever dimensbes valorativas opostas - com-
prometimento como maneiras de agir que podem con-
duzir a produtos/estados desejveis, como a falha em
atingir tal estado desejado, e comprometimento como
um tipo de envolvimento que pode dificultar/enviesar
as agdes da pessoa. Em certo sentido, contudo, os usos
de comprometimento trazem em si a no¢io de “algo
que amarra, ata, une” o individuo a alguma coisa.

Quando transposto da linguagem ordindria para a
cientifica, o termo comprometimento sofre uma res-
tri¢do significativa na amplitude do conceito, tanto pela
eliminagdo da dimensdo de significado que ndo a de
“engajamento”, como também, pela eliminag¢io, den-
tro da dimensdo que permaneceu, da carga valorativa
negativa presente em alguns dos seus usos (“engajamento
hostil”, “engajamento que enviesa percepgdes”).

Na esfera cientifica, comprometimento passou a
significar uma adesdo, um forte envolvimento do indi-
viduo com variados aspectos do ambiente de trabalho.
A anilise das diversas defini¢Ses apresentadas por pes-

quisadores na drea revela algumas dimensdes de signi-

ficado comuns, a saber: '

- o desejo de permanecer, de continuar; o sentimento de
orgulho por pertencer;

* a identificagdo, o apego, o envolvimento com objeti-
vos e valores;

* engajamento, exercer esfor¢o, empenho em favor de.

Como se observa, o conceito de comprometimen-
to envolve conceitos correlatos como os de envolvi-
mento, identificagdo e, na lingua inglesa , attachment
(apego) Attachment possui as conotagGes de conexio,
vinculo, especialmente de natureza afetiva, envolvendo
devogio e fidelidade. Envolvimento, por sua vez, traz
entre os significados usuais no cotidiano, o de
engajamento, de “juntar-se a”, de estar implicado, en-
redado em uma situagdo particular. ldentificagdo inclui
a idéia de “tornar-se ou fazer-se um s6 com um outro,
em sentimento, interesse ou a¢io” (Oxford English
Dictionary).

Na realidade, embora todos os termos possuam
um nicleo de significado que os aproxima, a nogéo de
engajamento em um curso de agdo - presente so-
bretudo ao se usar comprometimento e envolvimento
- parece ser a dimensdo principal assumida por estes
construtos na producdo cientifica. Hulin (1991) agru-
pa comprometimento (no caso, com a organizagao) ao
conjunto de fen6menos comportamentais e atitudinais
voltados para a compreensio da adaptagdo e persis-
téncia do individuo na sua rela¢io com o trabalho.

Fica patente, portanto, que o conceito de compro-
metimento possui um cardter disposicional. Compro-
meter-se refere-se a uma propensdo a agir, a compor-
tar-se de determinada forma. Na realidade, trata-se de
um conceito disposicional aberto, sendo impossivel
identificarem-se todas as sentengas que descrevem
a¢bes com aquela caracteristica de comprometimen-
to. No contexto de trabalho, esta no¢io de disposi-
¢do aberta ¢, assim, bastante clara: “um professor
estd comprometido com a universidade”, por exem-
plo, pode envolver desde dar todas as aulas previstas
como prepari-las adequadamente, conduzir pesquisas
significativas, participar dos 6rgios decisorios etc. Ou
seja, comportamentos extremamente variados podem
ser tomados como realizadores da disposi¢do “estar
comprometido com”.

Outra considera¢do importante para precisar o con-
ceito de comprometimento refere-se ao fato de, na
linguagem ordindria, serem necessdrias indicagGes da
maneira ou do modo como as a¢bes sdo desempenha-
das, para que a nogio de comprometimento possa ser
atribuida adequadamente. Mais especificamente, agGes
devem possuir caracteristicas que permitam descrevé-
las como comprometidas ou ni3o, o que torna indis-
pensavel avaliar a congruéncia entre o dizer e o falar.
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Assim, quando se afirma, por exemplo: “ele desempe-

nhou a tarefa com comprometimento”,"com compro-

metimento” nio significa uma segunda coisa que foi
feita ou algo que existe independentemente da agio

empreendida - um estado mental no individuo que o

leva a comportar-se; ele ndo existe per se mas, deman-

da que algo concreto seja feito para que o comprome-
timento, como uma qualidade, possa ser observado.

Na realidade, esta natureza adverbial (Ryle, 1979)
do conceito de comprometimento nio tem sido farga-
mente considerada pelos pesquisadores da drea. Pre-
domina, largamente, o tratamento do construto como
uma disposi¢do. Assim o comprometimento é tomado
como um estado, caracterizado por sentimentos ou
reagbes afetivas positivas tais como lealdade em rela-
¢d0 a algo ao qual se associam intengSes comporta-
mentais especificas. E compreensivel, considerando-se
tal fato, que ele seja, no dmbito dos estudos sobre
comportamento organizacional, tratado predominan-
temente como uma atitude frente a aspectos parti-
culares do contexto de trabalho. Em decorréncia, que
seja conceitualizado como integrado por dimensées
afetiva, cognitiva e comportamental e medido pelos
clissicos instrumentos escalares j& desenvolvidos nes-
te dominio do conhecimento.

E possivel apontarem-se, todavia, duas tradi¢ées de
conceitualizagio de comprometimento que fogem ao
modelo dominante de investigi-lo enquanto uma ati-
tude, dentro do referido modelo tripartite.

I. Em um cldssico trabalho sobre o conceito de com-
prometimento Becker (1960), pertinentemente, as-
sinala que este conceito procura explicar“o fato de
que os individuos se engajam em linhas consistentes
de ac¢do [ou o] comportamento consistente... que
persiste ao longo do tempo” (p.33). A consisténcia
ao longo do tempo nido é a (nica dimensio impor-
tante do comportamento que o conceito procura
capturar; envolve também, a consisténcia entre um
conjunto diversificado de atividades e a rejeigio de
alternativas possiveis. Apoiado na critica de que as
principais tentativas de explica¢do da consisténcia do
comportamento (controle social, internaliza¢io de
valores, postulagio de necessidades) sio circulares
e tautoldgicas, o autor afirma a necessidade de se
especificarem “as caracteristicas do ‘estar compro-
metido’ independentemente do comportamento
comprometido que servird para explicar” (Becker,
1960, p.35). Assim, conceitualiza comprometimento
como um mecanismo psicossocial cujos elemen-
tos sdo trocas efetuadas pelo individuo side bets,nem
sempre deliberadamente, mas cujas conseqiiéncias,
estranhas 4 a¢io em que estava engajado, limitam as
suas decisGes posteriores, mantendo-o num mesmo
curso da agdo. Um exemplo de side bets é visto na

decisdo de se manter em um emprego pelos investi-
mentos acumulados ao longo do tempo, quer no
dominio de habilidades, quer nas contribui¢des para
fundos de pensdo. Alguns processos sociais sio cita-
dos como embasando os side-bets efetuados pelos
individuos: as pressGes das expectativas sociais ge-
neralizadas, os arranjos impessoais das burocracias e
o processo individual de ajustamento a posi¢des so-
ciais.

2.A segunda tentativa vincula o comprometimento as

teorias de atribuig3o, voltadas para compreender as
maneiras como as pessoas explicam, para si propri-
as, as a¢Oes e eventos que ocorrem. Nesta perspec-
tiva, a avaliagdo do comprometimento pelo trabalha-
dor é vista como sendo feita para manter a consistén-
cia entre os seus comportamentos e as suas atitudes,
Para Kiesler e Sakamura (1966), o comprometimento
€ um vinculo do individuo com atos ou comportamen-
tos, fazendo com que as cogni¢Ges relativas a tais atos
se tornem mais resistentes a mudangas posteriores.
Em outras palavras, comprometimento pode ser equi-
parado a sentimentos de auto-responsabilidade por um
determinado ato, especialmente se eles forem percebi-
dos como livremente escolhidos, publicos e
irrevogdveis. Existe, portanto, um circulo de
auto-reforgamento, no qual o comportamento leva
ao desenvolvimento de atitudes que, por sua vez, le-
vam a comportamentos futuros, resultando em um
lento e consistente crescimento do vinculo compor-
tamental e psicolégico do individuo com o alvo do
comprometimento.

Nesta perspectiva, Salancik (1977) considera impor-

tante focalizar manifestagGes observiveis de compro-
metimento ou a busca de elementos que distingam um
“ato comprometido” de um “ndo comprometido”. As-
sim, a avaliagio do comprometimento nio pode se li-
mitar a verbaliza¢Ges dos individuos, como nos enfoques
que utilizam escalas de atitudes. Comprometimento
seria observavel em comportamentos que vao além das
expectativas normatizadas pela organizagio para o indi-
viduo. A assiduidade, o tempo no emprego e a qualidade
adicional no desempenho de tarefas sio alguns dos indi-
cadores utilizados para operacionalizar o construto.

Trés aspectos destas agSes prévias sio importantes

para determinar niveis de comprometimento:

|. volicdo - a percepgiio de que a agio foi desempe-
nhada por livre escolha faz com que o individuo se
sinta pessoalmente responsével pelo ato;

2. reversibilidade - quanto mais o individuo percebe

que o comportamento ndo pode ser revertido ou
que isto envolve altos custos, maior o seu compro-
metimento com o determinado curso de agio; e

3. carater piiblico ou explicito do ato - a percepgio

de que outras pessoas significativas (familia, amigos, co-
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legas etc.) tomam conhecimento do seu comportamen-
to aumenta a probabilidade de vir a se comportar de
forma congruente.

Como se depreende das concepgbes apresentadas,
ha um forte privilégio do componente comportamen-
tal, envolvendo a identificagio de caracteristicas
qualificadoras da agio comprometida, assim como das
ag¢Oes side-bets que vincularam mais fortemente o indi-
viduo a um determinado curso de atividade.A posigio
dos tedricos da atribui¢iio, no entanto, atribuem rele-
vincia a0 componente “cognitivo”. No modelo pro-
posto por Edwards e Potter (1993), as atribui¢des,
tomadas como atos sociais, ou “a¢des discursivas”,
sio tratadas como elementos de seqiiéncias de ativi-
dades que envolvem questdes interpessoais ou
intergrupais, tais como acusagdes, responsabilidade,
elogios, recompensas, etc. Neste dominio, assinalam
os autores, tem crescido a énfase no papel central de-
sempenhado pela linguagem e suas implicagGes para
explica¢iio causal dos eventos pelos individuos, na sua
vida cotidiana. O dizer-se comprometido com algo, mes-
mo que cumpra a fun¢do de assegurar para o préprio
individuo, a consisténcia entre o dizer e o fazer (den-
tro do modelo cldssico de entendimento das cogni¢es
sociais) desempenha um papel importante nos pro-
cessos comportamentais subseqiientes, no contexto
social em que o individuo se movimenta.

COMPROMETIME TRABALHO: O

Dentre as multiplas tradi¢des (ou micro-tradigGes)
de pesquisa neste dominio de investigagdo, trés foram
escolhidas como prioritarias para apresentagdo neste
trabalho: o comprometimento com a organizagdo
empregadora, com a carreira/profissio e com o
sindicato. Ha, certamente, o critério do velume acu-
mulado de produgio académica embasando a selegdo
destes trés focos. No entanto, o fato destes trés as-
pectos do mundo do trabalho serem aqueles que, ao
longo da constituigio das diversas teorias
organizacionais, receberam maior aten¢io de impor-
tantes tedricos e estudiosos, constituiu-se no fator
preponderante para a escolha.

A INVESTIGAGAO OMPROMETIMENTO

A pesquisa sobre comprometimento organizacio-
nal é marcada por uma pluralidade de conceituagdes e
estratégias de mensuragio do construto, o que ja foi
objeto de uma sistematizagdo anterior (Bastos, 1993).
Neste trabalho, cinco principais abordagens do fen6-
meno foram identificadas: a atitudinal/afetiva, a instru-

mental, a sociolégica, a normativa e a comportamen-
tal. No entanto, o estudo do comprometimento orga-
nizacional encontra-se largamente dominado pela abor-
dagem atitudinal/afetiva que caracteriza o cldssico
trabalho de Mowday, Porter e Steers (1982) vindo, a
seguir, os estudos embasados na tradig¢do iniciada por
Becker (1960) e rotulada de side-bets, ou instrumen-
tal. A vertente comportamental, apesar do quanti-
tativo mais reduzido de pesquisa, destaca-se pela for-
ma inovadora de como trata a relagio comprometi-
mento-comportamento, introduzindo na andlise dos
seus antecedentes varidveis até entdo nido exploradas
pelas demais abordagens. Juntas, estas trés abordagens
sdo responsdveis por mais de 95% da pesquisa sobre
comprometimento organizacional.

Caracteristicas e principais resultados das
vertentes dominantes no exterior.

O largo predominio da perspectiva afetiva deve-
se A importante sintese, feita pelos autores, de todaa
pesquisa que lhes antecedeu e a uma definigdo do
construto que se traduziu em uma escala com elevada
qualidade psicométrica, como atestado em indmeros
estudos. Por outro lado, a difundida perspectiva de
analisar as transagdes individuo-organizagio, apoiada
na postulagio de que o comportamento resulta do grau
em que estas transagdes permitem a realizagdo de
objetivos do individuo, careceu de instrumentos
confidveis, o que afetou a qualidade dos seus achados.

A perspectiva analitica consolidada no cldssico tra-
balho de Mowday e colaboradores - aqui nomeada de
“afetiva”, embora os autores a denominem de
“atitudinal”- enfatiza a natureza afetiva do processo
de identificagdo do individuo com os objetivos e valo-
res da organizagio. As trés dimensdes utilizadas pelos
autores para defini¢io do construto ressaltam, nesta
nogio de identificagdo: a) forte crenga e aceitagio dos
valores e objetivos da organizagio, b) o forte desejo
de manter o vinculo com a organizagdo e c) a intengdo
de se esforcar em prol da organizagio. “Quando o
comprometimento é assim definido, ele representa algo
além da simples lealdade passiva a uma organizagdo.
Ele envolve uma relagdo ativa, na qual o individuo de-
seja dar algo de si préprio para contribuir para o
bem-estar da organiza¢io” (Mowday et al.,, 1982, p.27).

A segunda grande vertente associam-se diversos ré-
tulos: instrumental, calculativo, continuacio, side-bets.
Nela, o comprometimento é visto como func¢io das
recompensas e custos associados com a condi¢do de
integrante da organizagdo. Comprometimento com a
organizagio, nesta perspectiva, ¢ definido como a ten-
déncia a se manter nela engajado - uma linha consis-
tente de atividade - devido aos custos associados 2
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sua saida. A distingio basica deste enfoque em relagio
ao enfoque afetivo fica clara na seguinte afirmacio de
Meyer, Allen e Gellatly (1990): “empregados com forte
comprometimento afetivo permanecem na organiza-
¢do porque eles desejam, enquanto aqueles com for-
te comprometimento instrumental (continuagdo) per-
manecem porque eles necessitam “ (p.710).

Estas duas perspectivas dominantes no estudo do com-
prometimento organizacional partilham uma estratégia
metodoldgica comum: usam largamente estudos de corte-
transversal, desenvolvem escalas para mensurar os diversos
construtos envolvidos nos modelos tedricos submetidos a tes-
te e recorrem a andlise quantitativa dos dados obtidos. Em sen-
do assim, torna-se possivel confrontar ou tentar integrar os
resultados por elas gerados. De forma crescente, elas pas-
sam a ser estudadas conjuntamente buscando-se diferenci-
ar seus preditores e possiveis efeitos diferenciados sobre o
comportamento no trabalho, como nos trabalhos de Jaros,
Jermier, Kochler e Sincich (1993) e de Meyer; Allen e Smith
(1993).

A abordagem comportamental traz a influéncia
da psicologia social e insere comprometimento nas te-
orias de atribuigio, aceitando que a avaliagio de com-
prometimento, pelo trabalhador, é feita para manter a
consisténcia entre os seus comportamentos (volitivos
e explicitos, tais como o de continuar na organiza¢io)
e as suas atitudes. Por isto, também é denominado de
enfoque da “consisténcia cognitiva”. Este enfoque tem
suas bases na teoria da dissonincia cognitiva proposta
por Festinger, na teoria da auto-percepgao de D. Bem,
encontrando sua formulagdo inicial no trabalho de
Kiesler (apud Meyer e Allen, 1988).

Associado a perspectiva comportamental encontra-
se o modelo proposto por Staw (apud Near, 1989 e
O’Reilly e Caldwell, 1981), que integra o enfoque da
consisténcia cognitiva com o enfoque instrumental, em
um quadro de referéncia mais abrangente. O compro-
metimento com uma agdo, visto segundo a concepgio
de Salancik (1977), emerge quando o individuo se sen-
te responsdvel pela a¢io, considera tal a¢do significati-
va, acha que ela tem conseqiiéncias importantes e se
considera responsdvel por tais conseqiiéncias. A agdo
de ingressar e manter-se em uma organizagio, segun-
do o autor, implica uma deciséo de troca calculada. Ela
tem conseqiéncias importantes para o individuo e de-
sencadeia o processo de consisténcia cognitiva.

Na literatura, vale destacar, crescem em nimero
os estudos que desenvolvem modelos explicativos mais ri-
cos e abrangentes acerca dos determinantes do compro-
metimento do trabalhador, sendo freqiientes o uso de and-
lises de regressdo miltipla epath analysis (Morris e Scherman,
1981; DeCotiis ¢ Summers, |987; Mathieu, 1988, 1991;
Mottaz, 1988; Mathieu e Hamel, 1989; Dornstein e
Matalon, 1989; Florkowski e Schuster, 1992).A diversidade

de varidveis e formas de mensurd-las impedem que j4 se
tenha um quadro suficientemente claro de como interagem
os multiplos antecedentes na determinagio de niveis de com-
prometimento organizacional.

Conquanto complexo, pelo desafio de integrar um
vasto conjunto de pesquisa com enorme diversidade
de varidveis e de instrumentos de medida, o trabalho
de sintetizar os principais resultados da pesquisa so-
bre o comprometimento do individuo com sua organi-
zagdo empregadora é facilitado pela existéncia de cin-
co meta-anilises (Mathied e Zajac, 1990; Cohen e
Lowenberg, 1990; Randall, 1990; Cohen, 1993; Aven,
Jr, Parker e McEvoy, 1993). Enquanto Conhen e
Lowenberg (1990) detém-se na abordagem*instrumen-
tal”, o trabalho de Mathieu e Zajac (1990), mais exten-
$0, analisa os resultados dos estudos tanto na vertente
“afetiva” quanto na “instrumental”. Este trabalho es-
trutura-se apresentando os resultados relativos aos an-
tecedentes, correlatos e conseqlientes do comprome-
timento. Em Randall (1990), tem-se acesso a uma sin-
tese especifica dos resultados relativos as conseqiién-
cias do comprometimento. A meta-andlise de Cohen
(1993) sistematiza as relagSes entre comprometimen-
to e turnover, enquanto Aven, Jr et al. (1993) detém-se
na relagio entre género e comprometimento. O Qua-
dro 1 sumariza os principais resultados obtidos pela
pesquisa nas trés vertentes acima apresentadas.

Do exame da literatura podemos concluir, como o
fez Guest (1991), que dois conjuntos de antecedentes
parecem ter claras implicagGes para a gestio ou politi-
cas organizacionais que procurem gerar ou ampliar o
comprometimento. Primeiro, a importancia de traba-
lhos que se ajustem as expectativas dos individuos. Isto
implica que a geréncia deve ter grande cuidado com as
etapas de recrutamento, sele¢io e socializagdo. O se-
gundo conjunto de varidveis aponta para o “desenho”
do trabalho, pois 0 comprometimento parece ser mais
elevado entre os que ocupam cargos com maior esco-
po, que envolvem maior responsabilidade e possibili-
dade de auto-expressio. :

Quanto aos consegientes, assinala Randall (1990), os
resultados tém sido muito discrepantes, desconhecendo-se
as razdes para as inconsisténcias observadas. Na meta-and-
lise, os resultados nio mudam significativamente quando se
comparam diferentes decisGes metodoldgicas
(conceitualizagio, operacionalizagio do construto, desenho
do estudo, amostragem ou técnica de observagio). As fra-
cas associagdes observadas entre comprometimento (atitu-
de) e comportamento sio bastante tipicas da pesquisa so-
bre o comportamento organizacional salienta Randall. Em
sintese, conclui Guest (1991),"“a pesquisa sobre os produ-
tos relacionados a comprometimento é desapontadora para
aqueles que acreditavam que comprometimento teria uma
influéncia positiva sobre o comportamento do empregado”.
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Quadro 1 - Sintese dos principais resultados da pesquisa sobre comprometimento organizacional, nas
vertentes “afetiva” , “instrumental”’ e “comportamental. ‘

Categorias
de varidveis

Variaveis e tipo de relacdo

Referéncias importantes

ANTECEDENTES

Pessoais

No geral, associagdes reduzidas. Maior idade, maior nivel educacio-
nal, estado civil casado assoclam-se a malor comprometimento. Re-
lagdes positivas também com percepgio da competéncia pessoal,
locus de controle Interno, adesdo a valores da ética protestante do
trabalho. Género ndo se correlaciona significativamente com com-
prometimento atitudinal.

A natureza ou tipo da ocupagio é um importante moderador do efeito
de outras varidveis antecedentes.

Luthans, Baak e Taylor (87);
Glisson e Durick (88); Mottaz,
(88); Morris e Sherman (81);
Mowday et al. (82) Angle e
Perry, (86); Buchanan, (74);
Kidron, (78); Blau,{87),Popper
e Lipshitz (92) Aven)Jr.et al.(93)

Funcionais

Tempo na organizagio e remuneragio apresentam correlagdes positivas
reduzidas O estdgio da carreira e a natureza da fungio (staff e de linha)
moderam o efeito de outros preditores. Esquema de trabalho ( tempo
integral ou parcial)

Brook e Seers (91); Koslowsky
(90); Lee e Johnson (91); Jans
(89); Chelte e Tausky (87);
Fields e Thacker (91)

Caracteristicas do
trabalho

Correlagdes positivas moderadas e altas entre variedade das habilida-
des, cardter inovador e escopo do trabalho e comprometimento. Cor-
relagdo positiva mas reduzida com autonomia e coeséo do grupo. Cor-
relagdes negativas com ambigtiidade, conflito e sobrecarga do papel.
Adesio a valores intrinsecos

Bateman e Strasser (88);
Glisson e Durick (88) Putti,
Aryee e Liang, (89) Morris e
Scherman, (81); Mathieu, (91);
Brooke e Sears (91)

Experiéncias no

Correlagdes moderadas com o comportamento de estruturagiio e con-

Luthans et al. (87); Fukami e

trabalho sideraciio do lider;alta correlagio com estilo participativo de gerénciae | Larson, (84), Puttl, Aryee e
com habilidade de comunicagio do lider. Phua (90)
Percepgio da decisdo de ingressar, processo de Ingresso (alternativas, | Near (89); O'Reilly e Caldwell
grau de dificuldade) (81); Kline e Peters (91)
Caracteristicas As correlagdes entre comprometimento e caracteristicas organizacionals DeCotils e Summers (1987)
organizacionais (tamanho, centralizagio) sdo praticamente nulas. Percepgio do suporte | Mathleu e Hamel (89)

organizacional.

Processos de socializagio organizacional. Programas de participagio
nos lucros, eqiiidade do pagamento afetam positivamente o comprome-
timento.

Dornstein e Matalon (89)
Eisenberg et al. (86); Whitner
e Walz (93); Florkowvsky e
Schuster (92)

Caracteristicas
extra-organizacfo

Alternativas de emprego e grupos de referéncia fora da organi-
zagio

Dornstein e Matalon, (89)

CORRELATOS

Aqui encontram-se os mals fortes niveis de associagdo entre varidveis
atitudinais e comprometimento organizacional, a exemplo de: motiva-
¢do, satisfacio geral e frente a vérios aspectos do trabalho, outras medi-
das de comprometimento ( ocupacional, envolvimento com o trabalho)
Nivel mais baixo de estresse também se encontra associado a maior
comprometimento.

Sintese extraida de Mathieu e
Zajac (90)

CONSEQUENTES

Quanto ao desempenho, os resultados mostram fracas correlagdes com
comprometimento, especialmente se ele for avaliado a partir do pré-
prio produto do trabalho.

Ccorrelagdes negativas com rotatividade, embora moderadas.As cor-
relagdes expressivas ocorrem com varias intengdes comportamentais,
tals como deixar o emprego, buscar novo emprego. Recentemente,
tém surgido modelos explicativos de rotatividade mais sofisticados,
nos quais a sua relagio com comprometimento é mediada pela“inten-
¢io de sair”.

Menos atrasos e aus&ncias no trabalho estio associados e maior com-
prometimento.

Relagbes positivas com comportamentos pré-sociais.

Stumpf e Hartman (84);
William e Hazer (86); Shore e
Martin (89); Shore, Newton e
Thornton (90);Farkas e Tetrick
(89); Lee e Mitchell (91);Tett e
Meyer (93); Koslowsky, (91);
Mathieu e Kohler (90); Huselid
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Finalmente, é importante assinalar que a pesquisa so-
bre comprometimento organizacional vem sendo forte-
mente redirecionada a partir da recomendag3o de Reichers
(1985) no sentido de se decompor o conceito global em
medidas especificas de comprometimento com diferentes
facetas da organizagio.

O autor parte do pressuposto de que as organizagdes
nio sdo algo monolitico ou uma entidade indiferenciada
que elicia uma identificagdo por parte do individuo; pelo
contrdrio, elas sdo constituidas de multiplos segmentos
que nem sempre partilham os mesmos objetivos e valo-
res. Entre estes segmentos destacam-se, por exemplo, a
clpula gerencial, o grupo de trabalhadores, os consumido-
res ou clientes, os sindicatos. Este pressuposto traz claras
implicagSes para o estudo do comprometimento organiza-
cional que deveria, a exemplo do que ocorre com o concei-
to de satisfacdo no trabalho, ser além de uma medida global,
decomposto em comprometimentos especificos.

A reconceitualizagio de comprometimento organiza-
cional como uma série de compromissos miltiplos com
vérios grupos, tanto dentro quanto fora da organizagio, é
proposta por Reichers. “Estes comprometimentos refle-
tem um complexo e is vezes problemitico apego 4 orga-
nizagdo que nio é evidente na abordagem global..”
(Reichers, 1985 p.469). Tal abordagem abre perspecti-
va para o estudo de possiveis conflitos entre alvos de
comprometimento dentro da organizagio, o que ve-
mos no trabalho de Reichers (1986).

Mais recentemente, cresce o nimero de estudos bus-
cando investigar as relagSes entre comprometimento fren-
te a diferentes facetas do mundo organizacional. O traba-
lho de Gregersen (1993) é bastante ilustrativo. Nele s3o
encontradas diferencas significativas entre maltiplos com-
prometimentos e comportamentos extra-papéis, avaliados
independentemente por supervisores, em diferentes esti-
gios de tempo de permanéncia na organizagiio.

A pesquisa sobre comprometimento
organizacional no Brasil.

No Brasil, os estudos sobre o comprometimento or-
ganizacional inserem-se na perspectiva “afetiva”, utilizan-
do o instrumento proposto por Mowday e col. (1982),
traduzido e adaptado para o contexto do servigo publico
por Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989). A partir
deste trabalho pioneiro, outros estudos surgiram utilizando
o mesmo instrumento e modelos explicativos bastante
semelhantes (Brandio, 1991; Brandio e Bastos, 1993; Bas-
tos e Branddo, 1993; Borges-Andrade, |994a; Dias, 1993;
Gama, 1993; Teixeira, 1994).

Centrados basicamente na anidlise dos antecedentes
de comprometimento organizacional, estes trabalhos bus-
cam, exploratoriamente, construir modelos explicativos
de comprometimento para amostras de trabalhadores

brasileiros, tendo encontrado resultados bastante coe-
rentes.A matriz bisica encontra-se no trabalho de Borges-
Andrade et dl. (1989), sofrendo ligeiras altera¢des que,
contudo, ndo configuram mudangas significativas. Este
modelo bdsico envolve um grande numero de varidveis
pessoais, funcionais, caracteristicas do trabalho, do con-
texto organizacional e extra-organizacional.

Na sua maioria, estes trabalhos foram desenvolvidos
em uma Unica organizagio, no dmbito do setor publico,
especialmente em empresas e autarquias. Os resultados
ressaltam a importincia de viridveis organizacionais, es-
pecialmente, a oportunidade oferecida ao servidor parao
seu crescimento e realizagdo profissional. Os estudos, no
geral, utilizam andlise de regressio miltipla para identifi-
car o conjunto de preditores de comprometimento nas
amostras globais e em alguns de seus estratos, tomados
como varidveis moderadoras. Isto ocorre em relagio as
ocupagdes meio e fim e unidades da organizagdo estuda-
da (Borges-Andrade,1990; Brandio, 1991; Dias, 1993;
Gama; 1993). O trabalho de Bastos e Brandio (1993)
agrega informagdes de maior nimero de organizagdes e
verifica diferengas importantes no conjunto de preditores
quando se consideram o setor da administragio e a natu-
reza da ocupagio. O mesmo ocorre com o trabalho de
Siqueira e Gomide (apud Siqueira, 1993).

O nucleo de estudos da Universidade Federal de Mi-
nas Gerais tem explorado as relagSes entre comprometi-
mento, qualidade de vida no trabalho e estresse (Moraes
e Kilimnik, 1994®; Brito, 1995) e valores (ética) no traba-
lho (Pena, 1995). Estudos como os de Brito e de Pena
trabalharam com amostras de professores e incluiram a
comparagio entre comprometimentos organizacional e
com a profissio.

Trabalhos que buscam integrar a andlise de compro-
metimento frente a distintos focos do contexto de traba-
Iho come¢am a emergir no Brasil, atendendo a uma forte
recomendagio da literatura internacional. Bastos (1994b)
identificou padrées de comprometimento de trabalhado-
res frente & organizagio, carreira/profissio e sindicato.
Neste estudo ficaram evidentes as multiplas possibilida-
des de integracio e conflito entre comprometimentos
assim como foram identificados fatores pessoais, da nature-
za do trabalho e fatores organizacionais que explicam a in-
clusio de trabalhados nos diferentes padrées de compro-
metimento,

Dentre os trabalhos desenvolvidos pelo nicleo de pes-
quisa da Universidade Federal de Uberlandia, conforme
refato de Siqueira (1993), um destes deixa de analisar os
antecedentes de comprometimeito e o toma como um

@ Moraes, L.ER.e Kilimnik, Z.M. (1994) Comprometimento, QVT estress
no trabalho: uma abordagem de diagéstico comparativo. Belo Hori-
zonte: relatdrio de pesquisa.
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dos antecedentes incluidos em um modelo explicativo de
rotatividade. Os resultados, coerentes com a literatura
disponivel, reafirma o poder preditivo da medida de com-
prometimento com a organiza¢do em relagdao a vdrias
cognigdes de saida. Comprometimento revelou-se, diga-
se de passagem, melhor preditor do que o grau de satis-
fagao no trabalho.

Comparando os resultados obtidos pela pesquisa no
pais aqueles oriundos do exterior, Borges-Andrade
(1994b)® assinala algumas diferengas importantes. Aqui,
observa-se um maior peso de varidveis ligadas as oportu-
nidades de crescimento ocupacional,  justica das politicas
de recursos humanos e ao status da organizagio; diferen-
temente, no exterior, aparecem varidveis pessoais, o pla-
nejamento e manejo das atividades e a qualidade da lide-
ranga. Outra observagio interessante é a de que os prin-
cipais antecedentes de comprometimento nos estudos bra-
sileiros fortalecem as explicagdes que enfatizam as trocas
individuo-organiza¢io.O comprometimento parece ser uma
resposta do individuo a organizagGes que oferecem suporte
para os seus objetivos de crescimento e desenvolvimento
pessoal e profissional, em um contexto de eqiiidade no tra-
tamento dos seus recursos humanos.

Tais resultados fortalecem a indicagio de Eisenberg,
Huntington, Hutchison e Sowa (1986) acerca da impor-
tincia de se estudar o comprometimento também do
ponto de vista da organizagio em relagio aos seus em-
pregados; para tanto, os autores desenvolveram o con-
ceito de percepgio do suporte organizacional que se
mostrou distinto em relagdo as medidas de comprometi-
mento afetivo e instrumental e que envolve o conjunto de
crengas mantidas pelos empregados, acerca da medida em
que a organizagdo valoriza as suas contribui¢Ges e o seu
bem-estar. O construto, assim definido, pode significar
uma dimensao significativa na avaliagdo que o trabalhador
faz de multiplos aspectos do seu contexto de trabalho,
contribuindo para diminuir o nimero de varidveis nor-
malmente incluidas nos modelos explicativos de compro-
metimento.

Entre os cinco focos de comprometimento apontados
por Morrow (1983), a carreira é o menos desenvolvido
(Bedeian, Kemery e Pizzolatto, 1991; Aryee e Tan, 1992),
embora a “carreira” seja uma varidvel-chave em muitos
modelos integrativos do comportamento organizacional.
Na psicologia organizacional, apenas episédios ou aspec-

@ Borges-Andrade, |. . (1994b) Comprometimento Organizacional: o
estado na arte no exterior e no Brasil. Palestra e transparéncias.
Uberlindia, MG: Rezende Alimentos.

tos da carreira isolados no tempo, como a sua escolha na
adolescéncia, eram tomados para estudo.“A carreira como
um todo comeca a receber maior aten¢do apenas nos
anos setenta” (Boerlijst, 1984, p. 313).

Os anos 70 marcam uma fase de desenvolvimento de
medidas, nas diversas dreas de estudos sobre o desenvol-
vimento de carreiras (Chartrand e Camp, 1991). O con-
ceito de “carreira”, neste caso tomado como equivalente
ao de"profissio”, é atrelado a inimeros outros conceitos
descritivos da natureza do vinculo, como se vé na seguin-
te nio-exaustiva lista: “comprometimento profissional”
(Sheldon, 1971; Jauch, Glueck e Osborn, 1978; Tuma e
Grimes, 1981),“comprometimento ocupacional” (Aranya
e Jacobson, 1975), “saliéncia da carreira” (Greenhaus,
1971), “comprometimento com a carreira” (Quadagno,
1978), “orientagio de carreira” (Gannon e Hendrickson,
1973), “motivagdo para a carreira” (London, 1983).

A questio do termo apropriado para rotular
este alvo de comprometimento.

Este dominio de estudo da relagio do individuo com
sua “carreira” , “profissio” ou “ocupag¢io” apresenta, em
relagiio aos demais focos, problemas mais complexos re-
lacionados 2 conceitualizagio do préprio objeto do vincu-
lo de comprometimento. Como apontaram Super e Hall
(1978), termos como*carreira”,“ocupagio”,“trabalho”,“po-
sicdes” sdo usados confusamente como sinGnimos, sem
maiores preocupa¢Ges em precisar cientificamente os usos
de tais conceitos. Hoje, trés conceitos sdo mais largamente
utilizados neste dominio da pesquisa sobre comprometi-
mento - ocupacio, profissio e carreira - jé existindo
reflexdes que procuram delimitd-los mais cuidadosamente.

“Ocupagio” ou “voca¢do” sdo considerados termos
bisicos que descrevem o dominio ou circunscrevem um
conjunto de conhecimento e habilidades relativos a pro-
ducio de um bem ou prestagio de um servigo. Na litera-
tura encontram-se estudos que avaliam o comprometimen-
to ocupacional a exemplo dos trabalhos de Thornton
(1970) e de Aranya e Jacobson (1975). Aqui, o compro-
metimento é avaliado pelo grau de des¢jo de permane-
cer na ocupagio atual considerando-se possiveis incenti-
vos para mudar (pagamento, oportunidades de cresci-
mento, por exemplo).

A conceitualizagio tanto de profiss3o quanto de cam
reira utilizam ocupac;io ou vocagio como termos refe-
rentes primdrios, adicionando-lhes algumas dimensdes de
significado. O termo profissdo agrega como dimensio
definidora, um conjunto de caracteristicas na qual podem
variar as ocupagdes. Esta dimenséo, conceitualizada como
grau de profissionalismo de uma ocupagio envolve, se-
gundo Kast e Rosenzweig (1970):

I a existéncia de um corpo sistemdtico de conhecimento
que requer um lento processo de formagdo e treina-
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mento envolvendo tanto aspectos intelectuais quanto
atividades prdticas;

2.um grau de autoridade conferida pelos clientes em fun-
¢do do conhecimento técnico especializado;

3. um amplo reconhecimento social como base para o
exercicio da autoridade;

4. um cédigo de ética que regula as relagdes entre os
pares e entre o profissional e seus clientes; e

5. uma cultura profissional que é mantida pelas organiza-
¢Oes; vdrios outros atributos de profissionalismo apa-
recem na literatura, muitos dos quais, apontando ca-
racteristicas especificas da relagio do individuo com a
sua profissdo: senso de dever, sentimento de identida-
de com o grupo, alto grau de envolvimento, necessida-
de de autonomia, entre outros.

Carreira abarcaria tanto as ocupagGes quanto as
profissdes e envolveria a nogdo de seqtiéncia de traba-
lhos correlacionados a um determinado campo, ao longo
de uma dimensdo temporal. Termo origindrio do latim
carraria (caminho, estrada para carruagem), é definida como
um curso da vida profissional ou de emprego que oferece
oportunidade para progresso e avango no mundo.

Como afirma Bruhn (1989), o trabalho pode ser visto
pelo individuo como um “emprego” ou como uma car-
reira. Neste caso, percebido como um processo para o
curso de vida, mais do que um fim em si mesmo, o traba-
lho passa a fazer parte de um plano de vida, sendo o
individuo forgado a fixar objetivos, a estabelecer priori-
dades, a definir um curso para seguir. Como as “carrei-
ras” envolvem uma seqiiéncia percebida pelo individuo
de postos de trabalho relacionados, porém separados,
isto é, possuem uma natureza longitudinal, a importéncia
do construto de comprometimento com uma carreira
fica ressaltada, assinalam Colarelli e Bishop {1990). Ou
seja, 0 comprometimento com a carreira poderia trans-
cender o compromisso com um conjunto especifico de
tarefas de um posto de trabalho e envolver diversos tra-
balhos em uma perspectiva de mais longo prazo.

Uma andlise dos problemas conceituais e da qualidade
dos instrumentos de medida ja apresentados foi realizada
por Blau (1985b) que, por sua vez, propée uma defini¢io
operacional para o que ele denominou comprometimen-
to com a carreira (“uma atitude em relag¢do & sua voca-
¢ao ou profissio”) e uma nova escala para mensurd-lo.

Embora os referentes profissdo e vocagdo sejam de
' alguma forma restritivos, eles séo necessdrios. E impor-
tante ancorar o conceito de comprometimento com a
carreira em uma terminologia mais espedifica do que
“trabalho em geral”, enquanto o uso de referentes mais
amplos como “trabalho” e “organizagdo”, tomariam o
conceito de comprometimento com a carreira redundan-
te em relacdo a outros conceitos (Blau, 1985b, p. 278)

Como um componente da dimensdo subjetiva da car-
reira, o comprometimento é um conceito afetivo que
representa identificagdo com uma série de trabalhos
relacionados em um campo especifico de trabalho e
é comportamentalmente expresso na habilidade de
lidar com decepgies ao buscar os objetivos da carrei-
ra (Aryee e Tan, 1992, p.289). '

Blau (1989) considera a sua defini¢io de comprometi-
mento com a carreira como uma parte do modelo pro-
posto por London (1983) sobre motivagio para a carrei-
ra. Neste modelo, trés aspectos sio considerados:a) “per-
sisténcia na carreira”, ou o grau em que o individuo é
resistente s barreiras e dificuldades que afetam o seu
trabalho e se sente competente para controlar este s even-
tos, mantendo a dire¢io definida para seu trabalho; b)
“compreensdo da carreira”, a medida em que a pessoa
possui percepgdes realisticas da sua carreira e como rela-
ciona tais percepgbes com os seus objetivos; e c) “identi-
dade da carreira identity”, ou o grau de envolvimento pes-
soal com o seu trabalho, carreira ou profissio. Uma ten-
tativa inicial de submeter o modelo de motivac¢ao para a
carreira proposto encontra-se no trabalho de Noe, Noe
e Bachhuber (1990). Segundo Blau (1989), o comprometi-
mento com a carreira envolve os componentes de “persis-
téncia” e"identidade” da defini¢io proposta por M.London.

Os antecedentes do comprometimento
com a carreira

O:s principais resultados empiricos indicam que o com-
prometimento com a carreira relaciona-se negativamen-
te com rotatividade (Blau, | 989). Existem, todavia, menos
evidéncias quanto aos preditores deste comprometimen-
to, até pelo reduzido nimero de pesquisas desenvolvidas,
pelo uso de estratégias distintas de medir o construto (a
escala proposta por G. Blau, a adapta¢io da escala de
comprometimento organizacional, e medidas comporta-
mentais especificas para amostras estudadas).

No estudo de Blau (1985a), consistentemente com o
modelo proposto por London (1983), os maiores
preditores de comprometimento com a carreira, entre
enfermeiras, foram duas varidveis pessoais (maior tempo
na profissdo e ndo ser casada) e duas situacionais (menor
percepgio de ambigiiidade do papel, comportamentos de
estrutura¢io do supervisor). Coerentemente, Darden,
Hampton e Howell (1989) apontaram a importéncia de
um estilo de supervisio participativo sobre o comprome-
timento de uma amostra de vendedores de varejo, o que
é atribuido ao efeito deste estilo sobre o conflito e ambi-
giiidade dos papéis. A importincia de varidveis extra-tra-
balho, por exemplo, satisfagdo conjugal, foi apontada por
Steffy e Jones (1988), em uma amostra de enfermeiras.

O trabatho de Colarelli e Bishop (1990) reafirma a
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contribui¢do de varidveis pessoais e situacionais como
preditores de comprometimento com a carreira. Idade,
locus de controle interno, anos de educacio e a existéncia
de um “mentor” relacionam-se positivamente, enquanto,
ambigtiidade e conflito entre papéis, negativamente. Estas
relagSes revelaram-se mais fortes na amostra de profissi-
onais (quimicos) do que estudantes (MBA) que trabalha-
vam em fung¢Ses administrativas. O mais robusto preditor
de comprometimento, nas duas amostras, foi a existéncia
de um mentor que acompanha, orienta e fornece suporte
ao individuo ao longo do periodo inicial de sua carreira.
Evidéncias adicionais de que elevada escolaridade associa-se
a niveis mais fortes de comprometimento com a carreira
encontram-se nos trabalhos de Matsui, Ohsawa e Onglatco
(1991) e Grover (1992).

Um modelo integrativo de antecedentes e conseqiiénci-
as do comprometimento com a carreira foi construido com
base na formulagdo tedrica de London (1983) e submetido
a teste por Aryee eTan (1992), em uma amostra de profes-
sores e enfermeiros. Vdrias rela¢des hipotetizadas encon-
traram suporte nos dados,a exemplo de: saliéncia do traba-
tho na vida, a oportunidade de desenvolvimento oferecida
pela organizagio, a satisfagio com a carreira e o compro-
metimento com a organizagio que apareceram como
preditores de comprometimento com a carreira. Por sua
vez, comprometimento com a carreira relaciona-se positi-
vamente com a busca de desenvolvimento de habilidades,
negativamente com inten¢Ges de abandonar a carreira e
nio se revela preditor da qualidade do trabalho.Apesar des-
tas rela¢Ges, na sua maioria coerentes com as bases tedri-
cas do estudqg, os autores concluem pela necessidade de
aperfeicoar o modelo ja que este, como um todo, nfo apre-
senta um ajustamento aceitdvel aos dados empiricos
coletados.

O trabalho de Arnold (1990) traz o mérito de investi-
gar,a exemplo do que ja se observa em relagio ao compro-
metimento organizacional, distintos enfoques tedricos para
© comprometimento com a carreira, buscando, assim, arti-
cular o conjunto de preditores ainda dispersos nesta tradi-
¢do de pesquisa. O estudo, conduzido em uma amostra de
estudantes de enfermagem, possui um delineamento longi-
tudinal, com medidas de comprometimento em trés mo-
mentos (inicial do curso, apos 4 meses e apds | ano). O
comprometimento com a carreira foi medido atitudinal-
mente, através da escala proposta por G. Blau.

O conjunto de preditores utilizados pelo autor agrupa
varidveis de trés enfoques gerais para o fenémeno do com-
prometimento: a) comportamental, segundo tradi¢io de
Salancik (1977), ao incluir o grau em que a decisio de se
engajar na carreira foi livremente tomada, é considerada
importante. explicita e irrevogdvel ; b) o enfoque do papel
das expectativas prévias ndo atendidas; e c) enfoque das
trocas sociais, que enfatiza o grau em que as experiéncias
positivas dentro e fora do trabalho que afetam o compro-

metimento. O delineamento longitudinal permitiu, ainda,
investigar o impacto do comprometimento sobre as expe-
riéncias subseqiientes. Os resultados, como afirma o autor,
fornecem algum suporte para os trés enfoques, embora
em graus variados, nos trés momentos da pesquisa. Coe-
rentemente com a abordagem comportamental, o com-
portamento de escolha revela-se um forte preditor de com-
prometimento no momento | do treinamento, diminuindo
o seu poder explicativo nos momentos seguintes; no ultimo
momento, as experiéncias que caracterizam o enfoque das
“trocas sociais” possuem um forte impacto no comprome-
timento; neste periodo, também, encontra-se uma influén-
cia moderada das expectativas nio atendidas. Estes dois
enfoques ndo se mostram fortes para explicar o compro-
metimento inicial. O estudo aponta, ainda, a inexisténcia de
evidéncias da influéncia do comprometimento com a car-
reira sobre as experiéncias posteriores.

OS ESTUDOS SOB]
COM @

Ex

PROMETIMENTO
CATO

O comprometimento com o sindicato possui uma tra-
dicdo bastante reduzida enquanto tema de pesquisa, embo-
ra desde os anos 50, sob outros conceitos, a questio da
relagdo trabalhador-sindicato seja alvo de estudo. Ela emer-
ge a partir dos anos 80, associando-se a dois fatores deter-
minantes. O primeiro foi o crescente uso do construto
comprometimento na pesquisa organizacional. As evidénci-
as de que ele poderia substituir outros construtos, larga-
mente usados, despertaram o intereste daqueles que que-
riam ampliar o entendimento dos fatores associados ao vin-
culo do trabalhador com organizagGes de diferentes natu-
rezas institucionais, ndo apenas com a organiza¢do empre-
gadora (empresa). O segundo fator foi o interesse das
proprias organizagSes sindicais em disporem de conheci-
mentos acerca de processos psicolégicos envolvidos na re-
lacio com os seus membros, especialmente em uma con-
juntura com indicadores de forte declinio do nimero de
trabalhadores sindicalizados, entre os paises do primeiro
mundo (Mellor, 1990, Rodrigues, 1992).

Além disto, como apontam Lynn e Williams (1990), as
atitudes frente ao sindicato exercem um efeito poderoso
sobre as percep¢bes e comportamento no contexto de
trabalho, além das decisSes especificas relacionadas ao sin-
dicato (ingressar em movimentos grevistas e participar de-
les, participar de elei¢des sindicais, entre outras). H4, ainda,
a constatagio de que os sindicatos exercem uma influéncia
significativa nos processos decisorios das empresas, como
documentam Fields e Thacker (1991a).

Apesar das consideragdes apresentadas, a pesquisa
sobre o comportamento organizacional até os anos
70 vinha ignorando “amplamente o papel do sindicato
como um fator importante na determinagio da
efetividade organizacional” (Hammer, 1978, p.561), au-
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séncia particularmente apontada nas teorias motivacionais

e nas explicagdes do desempenho, rotatividade e

absenteismo no trabalho, onde o foco sempre consistiu

em aspectos da propria organizagio empregadora.

A introdugdo do construto de comprometimento nos
estudos da relagio individuo-sindicato tem um marco bem
definido. Trata-se do trabalho de Gordon, Philpot, Burt,
Thompson e Spiller (1980) que apresentam uma defini¢io
e proposta de instrumento que se apoiam nas mesmas di-
mensdes concebidas por Porter, Steers e Mowday ¢ Boulian
(1974) para o comprometimento organizacional. Os pré-
prios autores tinham a expectativa de prover a 4rea com
uma medida de comprometimento que funcionasse “como
a principal varidvel critério nesta drea de pesquisa aplicada”
(p.497), destacando o seu uso potencial para os sindicatos
avaliarem o impacto das suas a¢Ses.

Voltado prioritariamente para definir o construto e pro-
por um instrumento adequado para mensuré-lo, Gordon et
al. (1980) construiram e validaram, em uma amostra de
trabalhadores nio- manuais, uma escala de comprometi-
mento com o sindicato que se transformou na matriz para
as demais (geralmente versdes mais reduzidas) que surgi-
ram. Neste trabalho foram identificados quatro fatores
subjacentes ao construto de comprometimento:a) lealdade
do sindicato - fator mais importante, engloba o sentimento
de orgulho e, simultaneamente, a consciéncia dos benefici-
os oriundos do fato de pertencer ao sindicato; b) responsa-
bilidade pelo sindicato - envolve o desejo de assumir deve-
res, tarefas, encargos do dia-a-dia, de forma a proteger os
interesses do sindicato; c) desejo de trabalhar pelo sindicato -
significando uma prontidio ou desejo de ir além do cumpri-
mento das tarefas e dispender um esforgo-extra em prol
dos objetivos do sindicato e, d) crenga no sindicalismo - que
representa o apego ao sindicato baseado em uma perspec-
tiva ideoldgica.

A pesquisa, ap6s o trabalho de Gordon e colaborado-
res, tomou as seguintes direg¢Ses principais:

* a investigaco da dimensionalidade do construto e proposicio
de aprimoramentos no instrumento usado para medi-lo;

- estudos sobre antecedentes e conseqtientes do compro-
metimento, como definidos inicialmente pelos autores;

+ estudos que focalizaram apenas o conceito de lealdade
com o sindicato, uma das dimensées integrativas de com-
prometimento, como proposto por Gordon et al.
(1980), desenvolvendo modelos de antecedentes e con-
seqientes e,

- a retomada dos estudos sobre “dupla lealdade”, compa-
rando-se niveis de comprometimento com o sindicato e
com a organizagio empregadora.

Quanto a primeira vertente, assinala-se, neste mo-
mento, apenas o fato de que a dimensionalidade do
construto ainda é uma questio em aberto, com miuilti-
plas soluges fatoriais emergindo das pesquisas,a exem-
plo do que ocorre com o comprometimento organi-

zacional e com a profissio. O foco, neste momento,
consiste na sistematizacio dos achados relativos aos
antecedentes do comprometimento com o sindicato.

O trabalho original de Gordon e colaboradores inclui,
em sua andlise, um conjunto de varidveis, consideradas
correlatas de comprometimento, a exemplo de caracteris-
ticas pessoais, participacio, filiagdo e aspectos da socializa-
¢do. Os autores trabalharam com a medida global de com-
prometimento e com as medidas das subescalas compo-
nentes, tendo identificado diferengas entre os correlatos
mais importantes dos diverses fatores. A participacio e a
influéncia da socializagio foram as varidveis mais fortemen-
te associadas com a medida global de comprometimento e
com o fator |- lealdade.

Um instigante trabatho na dire¢io de construir um qua-
dro de referéncia teérico para o estudo do comprometi-
mento com o sindicato é apresentado por Newton e Shore
(1992). Os autores constatam que faltam 2 literatura sobre
relagdes de trabalho “modelos tedricos abrangentes que
incluam explicagSes sobre como miiltiplas atitudes e per-
cepgbes sobre o sindicato podem trabalhar juntas para ex-
plicar o comportamento dos seus membros” (p.275). Apoi-
ados no modelo proposto por Etzioni (1975), em relagio
ao comprometimento com a organizagio e em trabalhos
que diferenciam as “bases” deste comprometimento, eles
apresentam um modelo que articula tanto visGes positivas
(“apego”) como negativas (“‘oposi¢io”) em relagio ao sindi-
cato. A pesquisa tem dado pouca atengio aos individuos
que se opdem ao sindicato, afirmam os autores, quando
esta atitude pode ter impacto importante no crescimento e
sobrevivéncia do sindicato.

As bases da relagio do individuo com o sindicato sio
articuladas em dois eixos: o ideolégico, que tem um ex-
tremo negativo (alienagdo) e um positivo (comprometimen-
to) e caracteriza-se por ser um vinculo que se apoia em
valores e em crengas que funcionam como padr&es para o
individuo avaliar a presenca do sindicato; e o instrumen-
tal, também variando de negativo a positivo, que “represen-
ta uma relagio calculativa ou utilitiria com o sindicato, ba-
seada em uma avaliagiio cognitiva dos custos e dos beneficios
associados com a representacio sindical” (p. 279). AvaliagGes
positivas nos dois eixos significam diferentes niveis de “apego”,
assim como negativas,"‘oposicio” Avaliagdes divergentes entre
os eixos 530 vistos como “estados dissonantes”.

Dainteragio entre estes dois eixos,emerge uma tipologia
de oito padrdes de relagio do individuo com o sindicato,
que sdo descritos em termos do comportamento relacio-
nado ao sindicato, com base na literatura diponivel. Mais do
que caracterizar esta tipologia, os autores desenvolvem um
modelo que integra, em trés niveis, fatores que tém impac-
to sobre o desenvolvimento dos tipos de relagio individuo-
sindicato identificados.Aspectos do ambiente externo (eco-
nomicos e perspectivas dos grupos familiar e de amigos)
sdo postulados como tendo um impacto apenas indireto,
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pelo seu efeito nos contexto de trabalhos ou nos individu-
os, sobre o seu comportamento relativo ao sindicata. No
contexto de trabalho imediato, destaca-se o clima das rela-
¢des de trabalho como determinante das comunicagées e o
tratamento dispensado pelo empregador, assim como as
estratégias de socializagio empregadas pelo proprio sindi-
cato e as suas liderangas. No plano individual, o grau de
necessidades individuais (materfais e de crescimento), e o
grau em que estas necessidades sio julgadas como atendi-
das, aliadas a predisposi¢Ges ideoldgicas, definem o cardter
mais instrumental ou ideolégico do “apego” ao sindicato.
Deste modelo, os autores extraem um conjunto de proposi-
¢Oes que constituem importante agenda de pesquisa futura.

Outro importante trabatho (Sverke e Kuruvilla, | 995) contréi
um modelo que integra duas perspectivas tedricas sobre com-
prometimento com o sindicato:a teoria da a¢io racional que vé
a participagio no sindicato como produto de intenges deter-
minadas por atitudes e normas subjetivas; e o modelo de agio
racional que se reporta a racionalidade instrumental e moral
como determinantes daquela participagio. Os autores encon-
tram forte suporte empirico para a teoria integrativa, que for-
talece as duas dimensées constitutivas do conceito de compro-
metimento: a ideoldgica e a instrumental,

Apoiado em categorias propostas por Newton e
Shore (1992) para sintetizarem a literatura produzida
no estudo das relagdes do trabalhador com o sindica-
to, foi elaborado o quadro 2 que discrimina as tradi-
¢bes de estudos que enfatizam a base instrumental desta
relagido (centrados, especialmente, no estudo de decisGes
como votar, sindicalizar-se) ou a base ideoldgica (os estu-

dos sobre comprometimento, propriamente dito).

Como se observa do pequeno conjunto de estudos
apresentados, a pesquisa sobre comprometimento com o
sindicato, além de recente e com reduzido nimero de
pesquisadores dedicados a este tema, traz uma forte influ-
éncia dos modelos utilizados para estudar o comprometi-
mento com a organiza¢io empregadora. Em conseqiiéncia,
encontram-se todos os problemas j4 apontados, decorren-
tes do modelo de pesquisa dominante na drea, do uso de
indmeras medidas atitudinais compondo modelos
explicativos, onde, a rigor, nio se podem estabelecer rela-
¢6es de causalidade. Observe-se, por exemplo, o estudo de
Thacker et al. (1990}, onde atitudes sdo tomadas como pro-
dutos de comprometimento, junto com satisfagdo; ou o es-
tudo de Fullagar e Barling (1989), no qual a percepgio da
instrumentalidade do sindicato é um antecedente de com-
prometimento quando esta nogio estd incluida em dimen-
sGes do proprio construto.

A preocupagio central desta tradigio de pesquisa ainda
se volta para a defini¢gio e mensuragio adequadas ao
construto. Como se viu, esta defini¢io é mais abrangente
do que a de comprometimento organizacional, havendo uma
indevida extens3o do conceito que mistura antecedentes e
“possiveis consegiientes” de um vinculo afetivo com o sin-
dicato. Em decorréncia, faltam tentativas mais abrangentes
de formula¢io de um quadro tedrico consistente, que for
nega as bases tanto para a defini¢io do construto como
para a operacionalizagio de sua medida e oriente a busca
de antecedentes relevantes.

Quadro 2 - Antecedentes / correlatos dos vinculos do individuo com o sindicato. Variaveis relacionadas com uma
base instrumental de vinculo Variaveis relacionadas com uma base ideolégica de vinculo

Caracteristicas pessoais:
- resultados inconsistentes quanto a sexo, idade, raga, embora
grupos que enfrentam “desvantagens” no trabalho poderiam de-
senvolver maior percepgio da instrumentalidade (negros, mulhe-
res, idosos)

poucas varidveis sio correlatas do comprometimento: as mu-
Iheres mais comprometidas que os homens (Gallagher e Clark,
1989) Peso da ideologia pré-sindicato (Gordon, 1980) influen-
ciada por parentes e _amigos.

Caracteristicas do trabalho e do empregador:

+ justica e relagdes com supervisores - Isolamento e impossibilida-
de de influenciar a geréncia aumentam a ida para o sindicato
(DeCottis e Le Louarn, 1981)

- eqiiidade da remuneragio (Martin e Peterson, 1987); varidvel nio
encontra suporte no estudo de Beauvais, Scholl e Cooper, 1991)

Aspectos da satisfagio no trabalho tanto extrinsecos como in-
trinsecos. H4 resultados contraditérios (Gallagher e Clark, 1989)

Caracteristicas do sindicato: :
Comunicagdo mais efetiva dos beneficios gera percepgdes mais
positivas (Summers, Betton e DeCotiis, 1986)

Socializagdo e atividades que aproximam os novos membros,
Maior informagido amplia o comprometimento (Gordon, 1980;
Fullagar e Barling, 1989; Klandermans, | 986; Gallagher e Clark,
1989) A percepgio do grau de influéncia dos membros nas
decisdes do sindicato (Klandermans, 1986; Magenau et al., 1988)

Contexto econdémico:
Taxa de desemprego amplia votos pré-sindicato (Cooke, |983)
Resultados inconclusivos.

Inexistem estudos que vinculem o comprometimento a aspec-
tos macro-econdmicos.

Clima das relagdes de trabaiho:
Pouco conhecido o efeito sobre a percepgio da instrumentalidade
do sindicato. .

Refagdes positivas entre o sindicato e a empresa empregadora
(Gallagher e Clark, 1989) e programa de qualidade de vida no
trabalho, implementado conjuntamente (Fields e Thacker, 1992)

ampliam o comprometimento
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JE CERCAM
AREA

Como apontado no inicio deste texto, os estudos so-
bre comprometimento no trabalho trazem como marca
importante a excessiva fragmentagio e pulverizagio de
conceitos. O fato de a pesquisa sobre comprometimento
no trabalho apoiar-se, quase exclusivamente, em auto-
relatos dos sujeitos (geralmente respostas a itens de es-
calas de atitudes) e a subsegiiente utilizagio de anilises
fatoriais para validar empiricamente as defini¢Ses prévias,
favorecem o surgimento de muitiplas dimensdes que de-
vem ser “nomeadas”. H4, portanto, a possibilidade de que
sutis diferen¢as nos enunciados das sentengas-itens e de
especificidades das amostras (geralmente reduzidas) de
individuos possam levar a “fatores” distintos que devem
receber nomes também diferenciados. Em consequéncia,
a “confusdo” nio se limita ao uso de termos diferentes; o
mesmo termo §&, algumas vezes, definido como integrado
por micro-conceitos (dimensGes) distintos.

Em todas as tradigSes de estudos sobre comprometi-
mento (considerando os seus focos, como a organizagio,
sindicato, profissdo, objetivos, entre outros) hd uma efe-
tiva negligéncia de apreendé-lo, também, a partir de indi-
cadores comportamentais. Com isto, a abordagem cien-
tifica do fenémeno deixa de considerar aspectos bésicos
que definem este conceito na linguagem cotidiana. Dei-
xam, portanto, de confrontar o dizer-se comprometido e o
mostrar-se comprometido. Geram, em conseqiiéncia, duvi-
das sobre até que ponto o discurso do trabalhador (co-
Ihido, geralmente, no interior da prépria organizagio) nio
seria afetado pelos mecanismos de controle e estilos de
gestio mais ou menos autoritdrios e inibidores de uma
expressio mais auténtica.

E compreensivel, assim, que a pesquisa sobre com-
prometimento, se debata com o poder preditivo de tal
construto sobre o comportamento no trabalho. Como
afirmado anterirormente, os resultados sio frigeis 3 ex-
cecdo da predicio de intengbes comportamentais e, em
menor medida, da prépria saida do emprego.

Outro problema significativo neste dominio de inves-
tigagdo consiste no tratamento isolado do comprometi-
mento do individuo frente a cada aspecto do seu mundo
de trabalho. Sio muito reduzidas as tentativas de
integracdo entre as vertentes de pesquisa sobre os malti-
plos focos de comprometimento. Neste sentido, elas se
mostram distantes das tendé&ncias mais atuais no proprio
estudo das atitudes, no campo da psicologia social. O
enxugamento do conceito de atitude e a busca de des-
crever estruturas atitudinais nio encontrou, ainda, aco-
lhida nos estudo sobre comprometimento no trabalho.

Face a tais caracteristicas, no estigio atual da pesqui-
sa, ndo existem respostas claras e conclusivas em relagdo
aos modelos concorrentes para se estudarem os com-

prometimentos, especialmente o comprometimento or-
ganizacional. O caminho mais adotado tem sido o de for-
mular uma tipologia de comprometimentos. Como afir-
ma Oliver (1990), os pesquisadores na drea tdm definido
uma variedade de tipos de comprometimento: de acordo
com as suas conseqiiéncias (Kanter, apud Oliver, 1990),
seus antecedentes (Etzioni, |975; Angle e Perry, 1983),
seus focos ou alvos (Morrow, 1983), ou uma mistura de
todos este s elementos (Mowday et al., 1982).

Conquanto seja um caminho alternativo, o trabalho
com “tipos” de comprometimento, como definidos e
mensurados, expde, de forma clara, o problema de que
as proprias medidas de comprometimento contém ele-
mentos tedricos dos processos hipotetizados como rele-
vantes para o seu desenvolvimento. Revela, ainda, a difi-
culdade de articular em um mesmo construto os signifi-
cados atitudinais e comportamentais associados ao ter-
mo, em fun¢io da reduzida atengio dada as formula¢des
tedricas que buscam articuld-los. E pertinente, portanto,
a critica de que a confusio quanto ao uso do conceito
surge da falha em diferenciar antecedentes e conseqtien-
tes do comprometimento (O’Reilly e Chatman, 1986). A
inclusdo de intengGes comportamentais (de permanecer,
de se esfor¢ar) no conceito de Mowday é responsavel
por algumas relagGes enganosas entre comprometimen-
to e rotatividade. Osigweh (1989) considera que a defini-
¢do tio ampla de comprometimento, envolvendo atitude
e comportamento, seria um inadequado alongamento do
conceito que resulta em imprecisio e redundancia.

Outra caréncia importante neste dominio de pesqui-
sa refere-se & compreensio dos processos envolvidos no
desenvolvimento do vinculo de comprometimento, assi-
nalam Mowday et al. (1982) e Griffin e Bateman (1986). A
compreensio deste processos tem sido prejudicada de-
vido ao uso predominante de delineamentos de corte
transversal. A compreensio dos fatores que atuam no
desenvolvimento ou nio do comprometimento demanda
estudos longitudinais, a exemplo do apresentado por
Mowday et al. (1982), cujos resultados apontam que os
antecedentes diferem entre o periodo de escolha do tra-
balho, o de experiéncias iniciais de socializagio e o perio-
do de estabilizagio.

Mais especificamente sobre o comprometimento or-
ganizacional, problemas emergem em relagio ao uso do
conceito de organizagdo.“Esta distante de ser claro a que
organizagio, que sec¢io ou nivel da organiza¢do o con-
ceito se refere, inclusive na pritica, quando os dados es-
tio sendo coletados” (Guest, 1991, p.15). Tal reflexio
encontra-se na base da proposta de decomposicio
(Richers,1985) do conceito global de comprometimento,
apontada anteriormente.

Apesar dos problemas apontados até aqui, é certo
que a pesquisa sobre comprometimento no trabatho acu-
mulou um vasto conjunto de conhecimento, fincando bases
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importantes para a compreensio deste fenémena.Em gran-
de parte vinculada a problemas concretos, nio se pode
minimizar a quantidade de tentativas de construcio e teste
de modelos tedricos e de quadros de referéncias mais ge-
rais que articulem conjuntos de fatores que podem afetar o
compromisso com o trabalho. Este conjunto de conheci-

mento vem sendo largamente utilizado pelas organiza¢des, |

embora, muitas vezes, de forma acritica, e sem um conheci-
mento dos seus limites e potencialidades. Como toda a
pesquisa social, os estudos sobre comprometimento no
trabalho debatem-se com problemas estruturais, reconhe-
cendo-se, claramente, a necessidade de a pesquisa produzir
avancos, buscando minimizar as principais fontes de impre-
cisdo conceitual e seus reflexos nas afirmagGes teéricas que
geram.

Com base na anilise dos problemas apresentados, po-
dem-se indicar algumas diretrizes importantes para a pes-
quisa sobre comprometimento no trabalho.

l. Face a fragmentagdo observada no estudo do compro-
metimento - em parte derivada de caracteristicas me-
todoldgicas da estratégia predominante de pesquisa,
imp&e-se como prioritirio, estudos que explorem o
préprio conceito de comprometimento. Estudos de
casos e abordagens qualitativas devem reunir evidénci-
as mais consistentes-acerca das dimensGes importan-
tes, utilizadas pelos trabalhadores, para definir o seu
vinculo com a organizagdo como de comprometimen-
to ou nio.

Os dados que surgirem destes estudos podem ser
cruciais para colocar em uma perspectiva integradora as
multiplas abordagens do fendmeno, ajudando a esclare-
cer, as bases em que se assentam o comprometimento
(Becker, 1992), sem com isto se incorrer no erro de con-
siderar tais bases como “motivos” ou “antecedentes” da
propria resposta de compromisso. Como destacado, a
perspectiva cognitivista de estudo das atitudes fornece
um linha importante para tratar estas bases como eixos
ou dimensdes de julgamento, nio as confundindo com
varidveis que o determinam, num raciocinio claramente
circular e tautoldgico. Evitar tais explicagbes é uma das
recomenda¢des importantes de Becker (1960) ao
conceitualizar o comprometimento como um processo
psicossocial. Os antecedentes devem ser buscados quer
no ambiente imediato do sujeito, quer na sua histéria de
vida e de trabalho, mais especificamente.

2. Parece ser irreversivel a imposi¢io de se investigar
multiplos comprometimentos simultaneamente.Ta ten-
déncia é congruente com o que se observa no estudo
das atitudes em geral, como se depreende das reco-
mendagSes de McGuire (1985, 1986). ldentificar como

se estruturam as atitudes frente ao trabalho e, mais

importante, conceitualizar unidades de andlises que di-

minuam a fragmentagdo deste campo depesquisa cons-

titui uma das suas principais prioridades. Neste senti-
do, o estudo de comprometimento organizacional, por
ser mais intensamente estudado, deveria ser integrado
a vertentes de pesquisa que analisam o comprometi-
mento frente a outros focos do contexto de trabalho, a
exemplo da carreira e sindicato. Tentativas neste senti-
do aparecem nos trabalhos de Cohen (1993) e Bastos

(1994).

Os estudos sobre multiplos comprometimentos sio,
ainda, em nimero reduzido e, predominante, procuram
decompor o conceito de comprometimento organizacio-
nal (Zeffane, 1994; Jaros, Jermier, Koehler e Sincich, 1993;
Gregersen, 1993). A rigor, se pode afirmar que a reco-
mendag¢io de Morrow (1983), em meados da década pas-
sada, ainda nio produziu uma linha sistemdtica de investi-
gacio. A propria implementagio da idéia de se estudar
maltiplos comprometimentos tem ocorrido de forma dis-
tinta entre os poucos pesquisadores. As pesquisas tém
seguido a orientac¢io de Reichers (1985) que aponta, den-
tro da organizagio, multiplos focos passiveis de compro-
misso (o grupo de trabalho, o topo gerencial e os clien-
tes, por exemplo). O risco é de que a prépria escolha dos
“focos” venha a se constituir em um novo fator de pulve-
rizagiio da pesquisa e de confusdo conceitual (como, por
exemplo, tomar um comprometimento como anteceden-
te de outro). Recomenda-se, portanto, que reflexées so-
bre os “focos” relevantes precedam e fornegam critérios
vilidos para tal escolha e que a énfase seja a de descrever
sistemas, estruturas ou padrGes de comprometimento,
como recomendam as tendéncias mais recentes nos es-
tudos sobre atitudes.

3. S3o extremamente raras as tentativas tedricas de inte-
grar a multiplicidade de enfoques sobre o comprome-
timento no trabalho. Para Mowday et al. (1982), estas
abordagens sio tratadas como andlises de fenémenos
estreitamente relacionados porém distintos, sendo
questionada a atribui¢io de superioridade a uma delas.
Importante nas reflexdes de Mowday et al. (1982) é o
quadro de referéncias que desenvolvem para articular
as vertentes atitudinal, instrumental e comportamental.
“Mais do que ver a relagio causal entre atitudes de
comprometimento e comportamentos como dirigidas
uma em diregio & outra, como muitos pesquisadores
tém feito, & mais util considerar as duas como recipro-
camente relacionadas ao longo do tempo...” (p.47).

Deve-se assinalar, também, a importincia de uma aten-
¢i3o maior dos pesquisadores ao que se convencionou cha-
mar “abordagem comportamental”. O cldssico trabalho
de Mowday et al. (1982) enfatiza tal necessidade, face ao
amplo predominio da perspectiva atitudinal. A anilise do
uso do conceito de comprometimento na linguagem coti-



CADERNOS DE PSICOLOGIA - (1995)-N° |

diana deixa claro que indicadores de agio parecem indis-

pensdveis para a avaliagdo do que é ser comprometido, sen-

do insuficiente o dizer-se comprometido. Os poucos estu-
dos que lidam com indicadores comportamentais (Randall,

Fedor e Logenecker, 1990), na realidade, recorrem a

verbalizagdes dos sujeitos acerca do seu comportamento

comprometido.

4. Permanece atual e relevante a indicagio sobre a ne-
cessidade de aprimorar os modelos teéricos
explicativos de comprometimento. E importante re-
duzir drasticamente o uso de varidveis atitudinais
(correlatos) integrando modelos explicativos de com-
prometimento; tal pritica, largamente disseminada na
pesquisa, deve ser questionada por ampliar fortemen-
te os conhecidos problemas de explica¢io no ambito
das pesquisas de corte transversal.

Para o comprometimento organizacional ja existe um
conjunto significativo de evidéncias acerca dos seus
preditores. Pode-se, portanto, se exigir que as pesquisas
submetam a teste explica¢es divergentes sobre o fend-
meno. Uma estratégia que pode contribuir significativa-
mente para o desenvolvimento destes modelos explicativos
consiste no uso de delineamentos longitudinais. Eles sio
extremamente raros neste campo de estudo, apesar do
amplo reconhecimento da sua necessidade e importin-
cia. Apenas dados longitudinais podem ajudar a esclare-
cer as relagdes entre o comprometimento (atitudinal) e
os comportamentos comprometidos no trabalho; ou, mais
precisamente, como uma atitude de comprometimento,
mesmo que desenvolvida a partir do comportamento,
pode afetar o seu desenvolvimento posterior. Os estu-
dos de corte transversal se revelam absolutamente inca-
pazes de contribuir para esta questio empirica.

Pesquisas nesta dire¢iio podem trazer contribui¢des,
especialmente para aqueles que buscam indicagées
tecnoldgicas da pesquisa sdcio-comportamental. Planejar
investigagbes que submetam & teste o modelo desenvol-
vido por Kiesler e Sakamura (1966) e Salancik (1977) pode
contribuir fortemente para o avango da teoria e da priti-
ca neste dominio. Na medida em que o comprometimen-
to &, primariamente, um vinculo com o comportamento
explicito, irrevogivel e percebido como livremente esco-
Ihido, as estratégias prioritdrias para sua obteng¢io devem
ser bastante diferentes daquelas que enfatizam a sociali-
zagdo de valores, em uma perspectiva afetiva, por exem-
plo. Ou seja, avangar nos desafios tedricos que cercam a
pesquisa sobre comprometimento se impSe como ne-
cessdria, até mesmo para que se possa avangar no plano
tecnoldgico.

5. No plano temdtico, a pesquisa sobre comprometimen-
to deveria vincular-se de forma mais efetiva a trés ou-
tras dreas de intensa investigag¢dio: a cultura organizacio-
nal, os impactos de novas tecnologias e implementagio
de novas estratégias de gestdo organizacionais. A ques-

tdo da cultura, algo considerado na vertente normativa
do estudo de comprometimento organizacional
(Wiener, 1982) assim come as transformagGes em cur-
sO has estruturas e processos de gestio organizacionais,
colocam a necessidade de se estudar o compromisso
do trabalhador como emergindo de um contexto ex-
tremamente complexo, dindmico e em interagio com
aspectos individuais. Novamente, reafirma-se, a neces-
sidade de novas estratégias metodoldgicas apropriadas
a natureza dos fendmenos culturais e ao dinamismo
das mudangas organizacionhis.

Em sintese, propde-se que novos estudos combinem
os distintos eixos utilizados pelos sujeitos para definir com-
prometimento, que busquem ter acesso direto ao tra-
balhador em seu contexto natural de trabalho e que assu-
mam uma perspectiva longitudinal. Atender a este s re-
quisitos revela-se vidvel em um delineamento de estudos
de casos, privilegiando-se, assim, uma abordagem em pro-
fundidade do objeto de estudo. O retorno aos estudos
extensivos dar-se-ia, certamente, em bases mais seguras,
tendo-se o lastro de conhecimentos fornecido pela es-
tratégia proposta. ‘
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