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RESUMO

O comprometimento organizacional (CO) € um construto pesquisado desde meados
do século XX. No Brasil, o tema é pesquisado sistematicamente desde os anos
1990. Este trabalho busca apresentar as bases de pesquisa predominantes sobre 0
tema no Brasil, bem como apresentar uma andlise do conjunto de evidéncias
empiricas ja acumuladas no contexto brasileiro - tanto no setor publico quanto no
setor privado. O levantamento bibliogréafico realizado evidenciou que, em ambos o0s
setores, o comprometimento organizacional € influenciado por fatores diretamente

ligados as praticas e politicas de gestdo de pessoas, mas também por outros, tais
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como estrutura organizacional, ambiente social, nivel educacional, idade e estado

civil.

PALAVRAS-CHAVE: COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL,;
COMPROMETIMENTO NA ADMINISTRACAO PUBLICA; COMPROMETIMENTO
EM ORGANIZACOES PRIVADAS; LEVANTAMENTO BIBLIOGRAFICO.

INTRODUCAO

As organizagdes contemporaneas estdao inseridas em um ambiente
caracterizado por constantes e significativas transformacfes tecnoldgicas e sociais,
que exige delas poder de antecipacdo e adaptacdo para que Seus recursos
financeiros, tecnolégicos e materiais sejam utilizados da melhor forma para o
alcance de seusobjetivos. Esse contexto direciona a atencdo para a importancia do
capital humano e intelectual e promove a busca porindividuos criativos, que adotem
comportamentos positivos e espontaneos em resposta as situacdes inesperadas, de
forma a permitir o alcance de produtividade, qualidade e competitividade.

O campo do comportamento organizacional, que investiga o impacto do
comportamento dos individuos sobre o desempenho das organizacfes, atrai,
entdo,cada vez mais interesse de pesquisadores, executivos e gestores. Dentre os
construtos mais estudados no campo, esta ocomprometimento organizacional (CO).

O comprometimento organizacional é um construto pesquisado desde
meados do século XX e que se consagrou como tema de interesse a partir dos
trabalhos de Mowday, Steers e Porter (1979). No Brasil os primeiros trabalhos sobre
o tema foram realizados por Borges-Andrade, Cameshi e Xavier (1990) e Bastos
(1993, 1994). A partir do ano 2000, sua importancia vem sendo destacada em
eventos como o0 Encontro Nacional dos Programas de POs-Graduacdo em

Administracdo (EnANPAD), onde a tematica tem sido amplamente debatida,
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importancia que se reflete também no nimero expressivo de artigos publicados nos
principais periédicos académicos da area de Administracao no pais.

Desde de sua proposicdo, nos anos 1960, os trabalhos sobre o
comprometimento vém aprimorando 0 conceito, identificando suas diferentes
dimensbes, antecedentes, padrdes, focos, bases e limites. Tanto no cenario
nacional, quanto internacional, o estudo do comprometimento vem mantendo-se
entre os tépicos mais intensamente investigados no dominio do comportamento
organizacional (BASTOS, 1993; RODRIGUES; BASTOS, 2009).

Este artigo tem como objetivo apresentar as origens do construto
comprometimento organizacional, suas bases de analise e desenvolvimento das
principais pesquisas na area publica e na area privada no Brasil - com vistas a
permitir uma andlise do conjunto das principais evidéncias jA geradas no contexto
brasileiro. Para isso, foram pesquisados livros e 0s principais periddicos nacionais e
estrangeiros, através das principais bases de dados eletrbnicas e portais: Portal
Capes, Scielo e Spell, além dos anais ENANPAD, teses e dissertacdes. A pesquisa,
caracterizada como levantamento bibliogréafico, foi realizada no periodo de novembro
de 2013 a junho de 2014.

1 QUESTOES CONCEITUAIS SOBRE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

O estudo classico de Morrow (1983) identificou inGmeros conceitos sobre o
comprometimento. De acordo com a autora, essa diversidade de conceitos gerados
sem uma criteriosa demarcacdo dos dominios tedricos e das relacbes entre 0s
diversos constructos gera ambiguidade, redundancia e imprecisdo conceitual o que
dificulta a capacidade de gerar conhecimento cumulativo sobre o tema. Para Meyer
e Allen (1997), ndo existe definicAo de comprometimento que seja mais correta ou

universalmente aceita do que a outra.Ratificando esta ideia,Bastos, Brandao e Pinho
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(1997), afirmam existir uma dispersdao das definicbes ou conceitos sobre o
comprometimento.

Existe, portanto, certa dificuldade de conceituagdo do constructo
‘comprometimento organizacional”’, assim como do termo “comprometimento”,
utilizado na linguagem cotidiana, devido a complexidade do fendbmeno. Para Bastos
(2000), do ponto de vista organizacional, a diversidade de conceitos sobre o
constructo, dificulta e torna imprecisas as acdes gerenciais que visam criar e
fortalecer o vinculo individuo-organizacao.

Diante do exposto, acredita-se que 0 comprometimento possa estar
associado a diversos focos e bases de analise e, portanto, a uma visao
multidimensional. O vinculo individuo-organizacdo existe e €& inevitavel,
diferenciando-se na forma como se desenvolve e se mantém no ambiente
organizacional (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000).

1.1 As diferentes bases e seus autores seminais

Morrow (1983) identificou cinco focos do comprometimento: valores,
organizacdo, carreira, trabalho e sindicato. Véarias pesquisas destacam que o maior
volume de producdo cientifica concentra-se no foco organizagéo, seguido da carreira
e trabalho. (BORGES-ANDRADE; CAMESCHI; XAVIER, 1990; BASTOS, 1995;
MORAES; MARQUES, 1997).

De acordo com Swailes (2002) as bases do comprometimento se dividem em:
a) afetiva ou atitudinal; b) continuacéo, calculativa ou instrumental; ¢c) normativa; e d)

comportamental.

1.1.1. Comprometimento afetivo ou atitudinal

Os estudos relativos ao comprometimento afetivo ou atitudinal tém sua origem

nos trabalhos desenvolvidos por Etzioni (1975) e Mowday, Porter e Steers (1982)
que relacionam o0s métodos utilizados pelas organizacbes para obterem
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obediéncia/assentimento dos funcionarios, aproximando-os dos desejados padrbes
de envolvimento “moral”.

Segundo Mowday, Porter e Steers (1982, p. 27), o comprometimento
organizacional numa perspectiva afetiva pode ser caracterizado por, no minimo, trés
fatores: “a) uma forte crenga e a aceitacdo dos objetivos e valores da organizagéo;
b) estar disposto a exercer um esfor¢co consideravel em beneficio da organizacéo; c)
um forte desejo de se manter membro da organizacdo” Os estudos destes
pesquisadores culminaram, em 1979, na validagcdo do Organizational Commitment
Questionaire (OCQ), instrumento utilizado para medir o comprometimento
organizacional e descobrir o enfoque de maior predominancia. De acordo com o
enfoque afetivo, o individuo fica na organizacéo por se identificar com seus valores e

objetivos. Bastos (1994, p. 43) diz que o individuo “... se identifica com uma
organizacao e seus objetivos e deseja manter-se como membro, de modo a facilitar
a consecugao desses objetivos”. Para Medeiros (2003), este € o vinculo mais
estudado, e que dominou a literatura por mais tempo, a partir dos trabalhos

desenvolvidos pelos pesquisadores Mowday, Porter e Steers.

1.1.2. Comprometimento normativo

Divergindo do comprometimento afetivo, por refletir um sentimento de dever
ou uma obrigacéo, o enfoque normativo tem sua origem na intersecéo entre a Teoria
Organizacional de Etzioni (1975) e a Psicologia Social de Ajzen e Fishbein (1980) e
€ considerado uma das principais dimensdes do comprometimento organizacional. O
enfoque normativo € denominado por Kanter (1968 apud MOWDAY; PORTER;
STEERS, 1982) como comprometimento de controle e fruto dos vinculos das
relacbes sociais de uma organizagao, ou seja, se estabelece por meio de processos
e rituais que tornam publico o estado de ser de um membro da organizacdo e que

reforcam a coesao do grupo.

1.1.3. Comprometimento instrumental ou calculativo
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O enfoque instrumental tem como base a sociologia e originou-se com o
artigo Notes on the concept o fcommitment publicado por Becker em 1960 e por ele
denominado de “sidebet” ou “trocas laterais”. Alluto, Hrebiniak e Alonso (1973)
interpretaram as ideias de Becker e descreveram o comprometimento como um
resultado da transacao individuo-organizacdo e dos investimentos e beneficios do
individuo em seu trabalho, ao longo do tempo.

Segundo Ribeiro (2008), o enfoque instrumental é formado por dois
subcomponentes: um que tem como perspectiva o0 ambiente interno (avaliacdo dos
custos em deixar a organizacdo) e outro que tem como perspectiva 0 ambiente
externo (avaliagédo das alternativas fora da organizagao).

Os sentimentos de desejo e necessidade distinguem o enfoque afetivo do
enfoque instrumental, com o primeiro sendo orientado pela emocédo e o segundo
pela racionalidade (MEYER; ALLEN; GELLATLY, 1990 apud BASTOS, 1994).

1.2. Antecedentes, preditores ou determinantes do comprometimento
organizacional

Os antecedentes, preditores ou determinantes do comprometimento
organizacional sdo as variaveis com potencial de gerar comprometimento
organizacional no individuo. A partir de Steers (1977), as caracteristicas pessoais e
do trabalho, além da prépria experiéncia no trabalho passaram a ser apontados
como antecedentes do comprometimento organizacional. E Mowday, Steers e Porter
(1979) ampliaram estas consideracbes ao classificar os antecedentes do
comprometimento organizacional em quatro categorias: caracteristicas pessoais
(género, idade, nivel educacional), caracteristicas do trabalho (tarefas desafiantes,
atividades repetitivas, autonomia), experiéncias do trabalho (tempo de empresa,
tempo no cargo/funcdo, tempo na atividade) e caracteristicas estruturais
(subordinacao, liderancga, conflito).

Para Meyer, Allen e Smith (1993), cada um dos enfoques do

comprometimento € influenciado por diferentes antecedentes, 0os quais apresentam
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distintos niveis de correlacdo e provocam efeitos de magnitudes diferentes sobre os
enfoques.

Medeiros et al (2003), ao analisarem os trabalhos apresentados de 1993 a
2001 nos anais dos Encontros Nacionais dos Programas de Pos-Graduacdo em
Administracdo (EnANPAD) verificaram a preferéncia e dedicacdo de muitos
pesquisadores brasileiros ao estudo da relacdo do comprometimento organizacional
com seus antecedentes. Segundo Bastos e Lira (1997), estas escolhas se justificam
pelo fato de que, ao conhecer tais fatores ou antecedentes, a organizacdo tera

subsidios necessarios para administrar fenbmenos de relevante importancia para o

seu melhor desempenho e maior competitividade.

O Quadro 3 apresenta uma sintese com o0s principais preditores do

comprometimento organizacional,

disponiveis em Leite (2004, p. 49-50).
Quadro 3 - Relacao direta e inversa dos Antecedentes com o CO

a partir das informacdes de distintos autores

RELACAO COM O COMPROMETIMENTO

ANTECEDENTES ORGANIZACIONAL REFERENCIAS
Idade Cresce a medida que aumenta a idade dos Mathl_eu, Zaj_ac,_
cronoldgica individuos 1990; Medeiros;
Enders, 1999.
Diretamente proporcional ao aumento do Luthans et al.;
Tempo de tempo de servi¢co na organizagdo; € mais Glisson; Mottaz apud
servico elevado entre aqueles que aderem a valores Bastos, 1994; Aryee;
intrinsecos. Heng, 1990.
Estas acdes, em especial o treinamento
Acles de introdutério, aumentam o envolvimento do
treinamento e trabalhador com a organizagéo, por fomentar o Bastos; Lira, 1997.
qualificacdo sentimento de ajuste entre expectativas e
realidade.
Mathieu; Zajac,
1990; Mowday;
Nivel Decresce com o aumento do nivel de Porter; Steers, 1982;
educacional escolaridade. Medeiros;
Enders,1999;
Brandao, 1991.
Bastos, 1994;
Sexo E mais elevado entre as mulheres. Mowday; Porter;

Steers, 1982;
Medeiros;
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RELACAO COM O COMPROMETIMENTO

ANTECEDENTES ORGANIZACIONAL REFERENCIAS
Enders,1999.
Mowday; Porter;
Steers, 1982,

Estado civil Tende a ser maior entre as pessoas casadas.  Mathieu E Zajac,

1990; Medeiros;
Enders,1999.

Area funcional

Maior comprometimento na area fim do que na
area meio.

Mathieu; Zajac,
1990; Bastos, 1994,

Priorizar funcionarios da casa para ocupar

Oportunidade .
, cargos mais elevados aumenta o s
de crescimento - . . Bastos; Lira, 1997.
N comprometimento do individuo, perceptivel a
e promogao T
todos os trabalhadores da organizacao.
Fortalece os vinculos. A avaliacdo positiva das
chefias é indicador de relagbes em que o
desempenho individual é reconhecido e
o reforcado. CO eleva-se com um patamar de
Politica de

reconhecimento
e recompensas

remuneragdo acima da média do mercado. A
percepcdo de justica e equidade nas
remuneragdes revela-se em bom preditor de
CO. Sistemas de recompensas e carreiras
estruturadas relacionam-se com maiores
niveis de comprometimento instrumental.

Meyer; Allen, 1991.

Recrutamento e
selecao

Processos de recrutamento e selecdo aliados
a um sistema de valores claros se associam a
altos niveis de CO, baseado em identificacao
e internalizagéo; a forma cuidadosa com que 0
processo de selecédo deve ser realizado com o
envolvimento do setor que absorvera o
trabalhador.

Caldwell, Chatman e
O'Reilly, 1990 apud
Bastos, 1994.

Ter as expectativas avaliadas como atendidas
no momento de construcédo inicial do vinculo e

Admissao 0 tratamento realistico daquilo que a Bastos; Lira, 1997.
organizacdo pode oferecer traduz em maiores
niveis de comprometimento.
A existéncia de compensacéao/beneficios para Goldberg et al, apud
Beneficios os familiares resulta em comprometimento Borges-Andrade;

afetivo se os empregados veem isso como um
apoio.

Cameschi; Xavier,
1990).

Mérito e part.

Pagamentos por mérito e de

participacdo nos lucros sédo bons preditores de

planos

Goldberg et al, apud
Borges-Andrade;

nos lucros comprometimento Cameschi; Xavier,
' 1990).
Lotagdo dos funcionarios de acordo a
Lotacdo competéncia técnica, afinidade, habilidade e Bastos; Lira, 1997.

vocacgao elevam o nivel do CO.
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ANTECEDENTES

RELACAO COM O COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

REFERENCIAS

CO mais elevado entre os individuos que

Mathieu; Zajac,
1990; Buchanan,

Etica adotam valores da "ética protestante do 1974; Bastos, 1994;

protestante do balho" (&ti balh di ~ drade:

trabalho trabalho (ética e trabalho como as dimensdes Borges—An rade;
mais fundamentais do ser humano). Cameschi; Xavier,

1990
L Mais elevado com aqueles que percebem a
Competéncia . | di 16 hieu: Zai
pessoal sua competéncia pessoal e acreditam no Iécus Mathieu; Zajac, 1990

de controle interno.

Natureza do
trabalho

Mathieu; Zajac, 1990

Aspectos das
relagbes grupo-
lideranca

Alto nivel de C.O. mediante a variedade,
carater nao rotineiro e escopo do trabalho.

Positivamente associadas a
comprometimento:  interdependéncia  das

tarefas, estilo participativo, boa comunicacéo e
consideracao do lider.

Mathieu; Zajac, 1990

Organizacdo

A classica organizacao burocratica possui um

classica e baix_o comprorpetimento qrgarlizaciqnal Mathieu; Zajac, 1990
moderna a_lfetlvo, ao contrario das organlzagoes’dltas

‘inovadoras’, que possuem um elevado nivel.

Elevam o nivel de CO quando direcionada
Gestao para um tipo de envolvimento "negociado” Moraes;
participativa e entre o individuo e a organizacdo, em Marques;Correia,
democratica detrimento ao imposto e controlado por parte 1998

do capital.

Eleva-se o CO com o aumento do nivel Moraes,. .
Cargos e ocupacional e da remuneracdo (maior no Marques;Correia,
salarios 1998; Medeiros;

enfoque instrumental).

Enders,1998

Natureza do
trabalho

Correlacbes negativas moderadas entre
comprometimento e ambiguidade, conflito e
sobrecarga do papel.

Mathieu; Zajac, 1990

Centralidade do
trabalho na vida
do trabalhador

Empregados que tém a vida centrada no
trabalho possuem um alto nivel de CO e
produtividade; os descomprometidos déao
maior énfase a familia.

Dubin;Champoux;
Porter, 1975 apud
Medeiros;
Enders,1998

1.3 O Modelo Tridimensional de Meyer e Allen

Dentre os modelos multidimensionais do comprometimento, o mais utilizado e
amplamente aceito no meio académico, além de validado em diversas culturas, é o
e Allen (1991). Os autoresconceituam o

modelo tridimensional de Meyer
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comprometimento organizacional em trés componentes ou dimensdes, conforme a
perspectiva da ligacdo psicoldgica entre os individuos e sua organizacdo: Affective
commitment ou componente afetivo (desejo ou apego a organizagao); Continuance
commitment ou componente instrumental, calculativo ou de continuidade
(necessidade); e Normative commitment ou componente normativo (obrigacdo de
permanecer na organizacao).

Os instrumentos de avaliacio do comprometimento organizacional,
desenvolvidos por Meyer e Allen apresentam dois tipos: um com 24 itens e outro
revisado e reduzido com 18 itens (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993). As escalas séo
compostas por questdes fechadas, sendo seis para cada tipo de comprometimento,
e sdo aplicadas no formato Likert. No Brasil, o instrumento tridimensional do
comprometimento organizacional foi validado por Medeiros e Enders (1998) e
Bandeira, Marques e Veiga (1999b).

Apesar de ter evoluido conceitualmente nas Ultimas quatro décadas a
pesquisa estd longe de chegar a um consenso a respeito da natureza do vinculo
individuo-organizacdo. Meyer e Allen (1991, p. 82) ressaltam a necessidade de mais
estudos sobre os componentes do comprometimento, quando afirmam que “néo é
claro que os trés componentes estabelecidos aqui sdo os Unicos componentes
relevantes do comprometimento ou que cada um represente um constructo unitario”.

Meyer e Herscovitch (2001) sugerem que um comprometimento pode exercer
um impacto mais forte sobre um comportamento quando os outros estdo em niveis

mais baixos.

1.3.1. Componente afetivo
O componente ou comprometimento afetivo (Affective commitment) foi
definido por Meyer e Allen (1991;1997) como aquele que denota envolvimento
emocional e identificacdo com a organizacdo. Para estes autores, o preenchimento
das necessidades individuais, mais do que as universais, € um fator fundamental
para o desenvolvimento deste enfoque e tém como fatores importantes o tratamento
justo e a participacao nas decisbes. Empregados com forte comprometimento afetivo
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permanecem na organizagdo porque assim desejam e visamestabelecer ou manter
uma relagdo satisfatéria com o grupo ou organizacdo. Para Bastos (1994), o
comprometimento afetivo € um vinculo manifestado por intermédio de sentimentos
como gostar, desejar, manter-se leal, de se esforcar em prol da organizacao,

dedicar-se as metas, objetivos e valores.

1.3.2. Componente instrumental

O componente instrumental, também conhecido como sidebet, refere-se ao
reconhecimento dos custos associados com a saida dos empregados da
organizacdo, os investimentos e/ou falta de alternativas que influenciam este
comprometimento (MEYER; ALLEN, 1997). E uma forma de apego psicolégico que
reflete o quanto o individuo se sente prisioneiro de um lugar, diante dos altos custos
associados a sua saida. Este componente também pode estar relacionado com a
conformidade, ou seja, as atitudes e comportamentos que sdo adotados com o
objetivo de recebimento de recompensas. Para continuar no emprego o individuo faz
uma avaliacdo detalhada da “relagdo custo-beneficio” (como por exemplo, posigao
alcancada na empresa, privilégios, previdéncia privada, etc.) e, assim, decide pela
manutencdo ou saida da organizacdo (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1996;
GRUEN; SUMMERS; ACITO, 2000).

1.3.3. Componente normativo

Segundo Meyer e Allen (1991, 1997), no comprometimento normativo o
comportamento do funcionario é conduzido por um conjunto de normas assumidas
internamente, por meio de complexos processos envolvendo condicionamentos
(prémios e punicdes) e modelagem (observacéo e imitacao).

Quando assumem um forte comprometimento normativo tendem a adotar
comportamentos organizacionalmente positivos e podem ficar no trabalho por um
sentimento de lealdade e gratiddo, pois acreditam ter deveres e obrigagcdes morais
para com a organizacgdo, assim como o dever de ficar para retribuir os beneficios
adquiridos. No enfoque normativo onde se prioriza 0 constitucionalismo, a
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propensdo de se tornar comprometido é mais do que uma relacdo, € uma
caracteristica do individuo, uma vez que a identificagdo com os valores
organizacionais reflete uma experiéncia pessoal (SIQUEIRA, 2001; REGO; SOUTO;
CUNHA, 2005).

Nas pesquisas sobre o comprometimento no cenario internacional, ha
predominéancia do uso do modelo desenvolvido por Mowday, Steers e Porter (1982)
de enfoque afetivo, ja no Brasil, além da utilizacdo deste modelo, ha um uso
significativo do modelo multidimensional desenvolvido por Meyer e Allen (1991).

Alguns estudos internacionais que utilizaram o modelo de Meyer e Allen
(1991) confirmam as trés dimensdes do comprometimento e sugerem que O0S
consequentes das dimensdes afetiva, normativa e instrumental diferem. Foram
encontrados elevados niveis de comprometimento afetivo e instrumental (REDMAN;
SNAPE, 2005; PAYNE; HUFFMAN, 2005).

No setor publico brasileiro, os estudos que utilizaram o modelo de Meyer e
Allen (1991) revelaram a predomindncia do componente afetivo no vinculo
organizacional para os efetivos, e instrumental para os funcionarios terceirizados. Ja
nas instituicbes privadas os individuos apresentam maior comprometimento
instrumental, assim como os funcionarios terceirizados. O componente normativo
apresentou baixo relacionamento com o vinculo organizacional no setor publico e
nas instituicbes privadas, entre os efetivos e terceirizados (MORAES, 1997; DIAS,
2001; COSTA; BASTOS, 2005; ROWE; BASTOS, 2007; LEITE, 2007; BARROS,
2010).

1.4 O Estudo do Comprometimento Organizacional no Brasil

Até o inicio dos anos 90 o estudo do comprometimento organizacional no
cenario nacional era inexpressivo e a maioria do referencial sobre o constructo
advinha da literatura estrangeira, em especial da norte americana. A publicagéo, em

1993, na Revista de Administragdo de Empresas(RAE), do artigo “Comprometimento
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organizacional: um balanco dos resultados e desafios que cercam essa tradicao de
pesquisa”, de Antbnio Virgilio Bittencourt Bastos,marca o inicio das pesquisas no
Brasil. Desde entdo, a intensa producdo do autor tem impactado fortemente as
pesquisas sobre o tema, propiciando avancos em metodologias e modelos de
andlises.

Outra importante contribuicdo no campo de estudo do comprometimento
organizacional esta em Medeiros et al. (2003). Neste artigo foram analisados
diversos trabalhos, de autores considerados classicos, sobre o comprometimento
organizacional publicados nos anais dos Encontros Nacionais dos Programas de
Pés-Graduacdo em Administracdo (ENANPAD), no periodo de 1993 a 2001. Através
desta analise concluiu-se a preocupacao predominante da pesquisa nacional voltada
para o estudo do comprometimento dirigido, exclusivamente, a organizacao e para o
enfoque afetivo (VIANA, 2012).

No Brasil foram realizadas algumas pesquisas sobre o comprometimento
organizacional em diversas organizacdes do setor publico e privado. A Tabela 8
reune informacdes sobre os locais onde as pesquisas foram realizadas, os objetivos
de cada trabalho esuas conclusGes, bem como as referéncias bibliograficas dos
mesmos.

A maioria dos estudos sobre o comprometimento organizacional, realizados
tanto no Brasil quanto no exterior, busca explicacfes sobre o fenbmeno e tem como
foco a identificacdo dos determinantes e a utilizacdo do modelo tridimensional
desenvolvido por Meyer e Allen (SILVA, 2009).

Apesar dos estudos no Brasil encontrarem-se bastante desenvolvidos,
estruturados, com delineamentos diversificados e capazes de esclarecer as
principais questdes sobre o constructo, ainda existem algumas lacunas como:
caréncia de medidas nacionalmente desenvolvidas, necessidade de estudos com
modelos explicativos mais abrangentes e maior articulacdo entre os estudos do
comprometimento organizacional (MORAIS, 2004).

Quadro 8 - Pesquisas sobre o CO nos setores publico e privado do Brasil
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Borges-
Andrade;
Cameschi;
Xavier,
(1990)

Embrapa.

Identificar os antecedentes do CO entre
funcionarios lotados nas areas meio e fim
da instituicao.

O melhor preditor, em ambos os
grupos ocupacionais, €é a
"percepcdo de existéncia de
oportunidades de crescimento e
progresso".

Bastos;
Brandao
(1993)

Organizagdes publicas e privadas.
Identificar fatores que expliqguem niveis
diferenciados de CO entre trabalhadores
de distintos grupos ocupacionais e entre
0S que atuam nos segmentos publico e
privado da administracao.

A percepcdo da oferta de
oportunidades de crescimento e
progresso  funcional (quer
através da politica de
promocéo, quer de treinamento)
associa-se  fortemente com
niveis mais elevados de CO, em
todas as esferas da
administragéo e grupos
ocupacionais. A politica de
remuneragdo €& importante,
sobretudo nas empresas
privadas e entre as ocupacoes
técnicas/cientificas.

Bastos;
Borges-
Andrade
(1995,
1999)

20 organizag0es brasileiras.

Estudar, em diversas organizagbes, o
relacionamento entre antecedentes e o0s
multiplos focos do comprometimento:
carreira, sindicato e organizacgao.

A classica
burocratica diferencia-se
significativamente das
organizacdes inovadoras pela
maior presenca de baixo CO.
Os trés contextos inovadores,
apesar de terem indicadores
mais positivos nesse aspecto,
ndo sdo homogéneos quanto
aos padrbes de
comprometimento, e  essa
diferenca pode ser produto,
sobretudo, da importancia
atribuida ao sindicato e ao nivel
de profissionaliza¢ao das
ocupacoes predominantes.

organizacao

Moraes;
Marques
(1997)

Quatro universidades federais mineiras
Investigar os niveis e os preditores do
comprometimento afetivo e
comportamental dos funcionéarios técnico—
administrativos.

Identificadas diferencas
significativas guanto aos
comprometimentos afetivo e
comportamental nas quatro
universidades pesquisadas. As
dimensbes de conteudo e
contexto do trabalho, como o
ambiente social e politica
salarial, sao influenciadores
importantes do CO nas
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instituicdes pesquisadas.
Caracteristicas pessoais, CO e
performance no trabalho estédo
intimamente relacionadas.
Medeiros: 201 pequenas e medias empresas em Nijveis de renda, educacio,
Er?ders ’ Natal.-RN earredore,s.' _ reIigios_iQa_de, relacionamento
(1999) Iden_tlflcar caracteristicas pessoais que comunitario, sexo, idade e o
explicassem os padrdes de CO. locus de controle possuem
reflexos nos padrées de
comprometimento identificados,
bem como na performance no
trabalho.
Bastos: 42 organizacdes (@) cqmp[ometlmento com a
Correa; Lira Analisar as relacbes entre CO e organizacac € com a profissao
(1999) comprometimentoocupacional/profissional pode existir harmon|o§ amente
* na forma de um duplo vinculo.
Empresas industriais de médio porte.
fa, . Analisar o comprometlmentp nas o comprometimento depende
emoine empresas industriais de diferentes necessariamente de valores
(1998a) modelos de organizacdo do trabalho, a ;. i-'o.c
partir de uma comparacéo entre a cultura '
da empresa e a cultura dos operarios.
Empresas industriais de médio porte.
fa, . Investigar o cor_nprometlmento 8S 5 estilo de lideranca influencia
emoine empresas, a partir de uma andlise timento das
(1998b) comparativa entre a influéncia provocada ° comprome
- pessoas na empresa.
pelas condicbes de trabalho e aquela
provocada pelas relagfes interpessoais.
As variaveis de RH investigadas
Bandeira; Empresa Brasileira de Correios e mfluenc_:lam as d|_mensoes
Marques; Telégrafos (ECT) de Belo Horizonte. normativa € afetiva  do
Veiga Investigar a interferéncia das politicas de comprometimento, mas
(1999a) RH da empresa no CO de seu funcionério apresentaram corre_lagoes
* fracas com o comprometimento
instrumental.
Empresa do setor financeiro. Nos ambientes de trabalho em
Fonseca: Analisar ~ fatores que afetam o que a criatividade € estimulada
Bastos ' desempenho no,trabalho, destacgndo 9 € nos quais se encontram nivels
(2002) papel dos estimulos e barreiras a significatvos de CO, a

criatividade e do CO como preditores de
diferentes niveis de desempenho das

percepcdo de desempenho em

relacdo aos pares € maior do
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equipes de trabalho. gque naqueles em que essas
condicbes ndo sdo atendidas.
Empresa prestadora de servico de O fator estrutura democratica do
Scheible; desenvolvimento de software. pacto é preditor de
Bastos Examinar as relacGes existentes entre desempenho, sendo, por sua
(2005) comprometimento com organizacdo e Vvez, influenciado pelo nivel de
carreira/profissdo e desempenho. comprometimento.
Organizacdes agroindustriais do polo O vinculo com a atlv_ldade de
Juazeiro/Petrolina trabalho desenvolvida se
oo . apresenta mais forte entre os
Costa; Descrever os niveis de comprometimento trabalhadores do que o vinculo
Bastos dos trgbalbadores com o trabalho e com a com a empresa empregadora.
(2005) organizacdo empregadora e a nawreza . relacao as bases, observa-
afetlvg e |[lstrumental deste vinculo com a se um vinculo afetivo maior do
organizacao. gue um instrumental.
Os resultados sugerem que ha
. ~ uma grande influéncia das
Guimaraes- - Grande empresa mineradora de MG politicas de RH nas satisfacdes
I\B/Ic;rr%iSéS' Verificar as relagSes entre as politicas de do trabalhador e no CO. Em
Adorno recursos humanos, CO e satisfagdo no relacdo a natureza da tarefa
trabalho. nao foi identificada nenhuma
(2005) influéncia  consistente  das
politicas de RH.
InstituicBo  bancéria de abrangéncia
Pilati: nacional. Individuos com diferentes niveis
Borges- Analisar o impacto do comprometimento de comprometimento possuem
Andrade dos individuos sobre a forgca motivacional niveis diferenciados de
(2005) para o treinamento. motivagdo para aprender.
Ha diferencas estatisticamente
Empresa de telefonia significativz_;n; entre os efetivosAe
o . 0s terceirizados nos trés
Soldi (2006) Identificar, gnallsar e comparar o grau de componentes do CO. Nos
comprometimento profissional de efetivos predomina o

trabalhadores efetivos e terceirizados em
uma empresa de telefonia no Sul do Pais.

componente afetivo. Para os
terceirizados, 0 componente
mais forte é o instrumental.
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Os docentes de IES publicas e
privadas apresentam diferencas
Instituicdes de Ensino Superior (IES) e€statisticamente significativas
pablicas e privadas. referentes ao comprometimento
Rowe; Analisar a natureza e a intensidade dos o © trapa_lho. Os d90entes de
' . . IES publicas  séo mais
Bastos vm_culo; 'dp comprometimento do dot;:elﬂte comprometidos com sua
(2007) universitario com seu ,tr_a alno, carreira, enquanto os docentes
comparando 0s contextos publicos e d .
. . . e IES privadas apresentam um
privados do ensino superior. maior comprometimento
instrumental com sua
instituicao.
(0] comprometimento dos
Empresa de Saneamento no ES funcionarios efetivos é maior do
Barros Identificar ‘& comparar 0s graus de que o dos terceirizadc_)s em
(2010) comprometimento de funcionarios efetivos termos do CO afetivo e
e terceirizados do Setor de normativo. Entretanto, 0s
Relacionamento com o Cliente. terceirizado apresentaram maior
CO instrumental.
Encontradas relacdes positivas
significativas entre CO afetivo e
funcdo gratificada, faixa etéria,
estado  civil, nimero de
dependentes e tempo de
empresa. (6{0) normativo
Grande empresa de energia brasileira rglagl_ona_do positiva ©
. o ~ significativamente com funcgéo
Pinto Verificar a relagao_ entre CO, segundo a gratificada, faixa etaria, estado
(2011) abordagem multidimensional de Me_yer € civil. namero de dependentes e
Allen (1991) e desempenho na carreira. tempo. Relagdo negativa
significativa entre CO normativo
e escolaridade. N&o foram
encontradas relaces
significativas entre Cco
instrumental e nenhuma das
variaveis analisadas.
Tanto a satisfacdo com o
Receita Federal do Brasil trabalho quanto o CO possuem
Verificar em que medida o processo de correlacdo significativa com o
socializacdo e a percepcdo de cumprimento do contrato
é%rﬂ)ches cumprimento do contrato psicolégico psicolégico pela RFB, na

influenciam na satisfagdo com o trabalho
e no comprometimento
servidores com a instituicdo.

dos novos

percepcdo dos servidores, e
com o0 sucesso do processo de
socializacdo quanto a tarefa e
ao grupo de trabalho.
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. . Relagbes semelhantes entre o
Universidade Federal ¢ N
) . CO e os grupos geracionais nas
. Analisar a base dominante e o grau de o ~
Viana comprometimento com a organizacio dos SCL&, Pases, sinalizando que nao
(2012) b 2 019 ¢ existe diferenca significativa na
servidores dos diversos grupos  “ce e no arau de COdas
geracionais. N 9
geracoes.
Achados reforcam uma
perspectiva processual do CO
Trés organizacdes de fruticultura irrigada fortalecendo a hipotese de que
de um mesmo grupo econémico do Vale mudancas nas  condicdes
do S&o Francisco. organizacionais, consideradas
Avaliar o processo de comprometimento como nao desejadas pelos
organizacional afetivo (apego com a atores, impactam de forma
Costa; organizacao), de comprometimento negativa na percepgdo dos
Bastos organizacional de continuacdo (custos trabalhadores acerca do suporte
(2013) associados a deixar a organizacao), de oferecido pela organizagéo,
percepcdo de suporte organizacional e de associando-se a redugdo nos
intencdo de deixar a organizagdo, niveis de comprometimento
associando-os as transformacfes afetivo, de continuagéo, e a um
organizacionais percebidas pelo gestor e aumento na intengdo de deixar
trabalhadores. a organizagao.
635 professores de todas as regibes do O entrincheiramento na carreira
Brasil de 201 diferentes IES (65 publicas e . . )
R ] 136 privadas) eo C_O instrumental |nfluenC|a~m
owe, . ~ negativamente a  producéo
Bastos: Analisar se a relacéo de ~
. ' . académica dos professores, e 0
Pinho comprometimento ou de ,
. . : . comprometimento com a
(2013) entrincheiramento na carreira, associados o . o
, PR : : carreira influencia positivamente
a diferentes niveis de CO, influenciam o ) ;
o esforgo instrucional.
desempenho.
Predominio das Ancoras
Vontade de Servir/Dedicacdo a
uma Causa, Estilo de Vida e
IES publica no RS Seguranca/Estabilidade.
Cantarelii Analisar a relagédo existente entre as Constatou-se maior
Ear_1 alre "_ ancoras de carreira e o comprometimento Comprometimento  Afetivo e
As'gva dete, organizacional, a partir da perspectiva dos Obrigacdo pelo Desempenho.
2%{2 € servidores  técnico-administrativos em Considerando a relacdo entre
( ) educacdo de uma instituicho de ensino 0s construtos, percebeu-se a
superior publica. associacdo positiva e baixa
entre as ancoras de carreira e o
os fatores do comprometimento
organizacional.
Marques et  Trés Secretarias do Estado de MG Uma variagdo positiva da
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al. (2014) Compreender como a resisténcia a aceitacdo e da cooperagdo com
mudanca afeta o comprometimento dos a implantacdo da ADI resulta

trabalhadores; processo estudado: em aumento do CO percebido,
implantacdo de avaliagdo de desempenho ou seja, 0 servidor que coopera
individual (ADI). com as mudancas implantadas

tende a apresentar um alto
comprometimento com a
organizacdao.

Fonte: Elaborag&o dos autores.

CONCLUSOES

A maior parte dos estudos sobre o comprometimento organizacional
realizados no Brasil, seja no setor privado ou publico, busca apresentar as origens
do construto, suas bases de andlise, e tem como foco a identificacdo dos
determinantes e a utilizagdo do modelo tridimensional desenvolvido por Meyer e
Allen (1991), através de estudos descritivos, as pesquisas visamadaptar o modelo
para amostras no contexto brasileiro.

Os modelos que abordam o0 comprometimento como um construto
multidimensional mostraram-se mais coerentes e apropriados para o estudo do
comprometimento das organizacées no complexo cenario contemporaneo. Os trés
enfoques que predominam o estudo do comprometimento organizacional no Brasil
séo: afetivo, instrumental e normativo.

No setor publico, as pesquisas sobre o comprometimento organizacional
revelaram que a percepcdo de existéncia de oportunidades de crescimento e
progresso € o melhor preditor do comprometimento organizacional, e que o
ambiente social, a politica salarial, as politicas de RH, o cumprimento do contrato
psicolégico séo influenciadores importantes do comprometimento organizacional.
Em relagédo aos determinantes do comprometimento, a funcdo gratificada, a faixa
etaria, o estado civil, 0 nimero de dependentes e o tempo na instituicdo, apresentam

relacdes positivas com o comprometimento afetivo e normativo dos individuos.
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Ainda sobre o setor publico,as pesquisas revelaram que o servidor que
participa/coopera com as mudancas implantadas pelas organizacdes tende a
apresentar um alto comprometimento,e que nao existe diferenca significativa na
base e no grau do comprometimento de servidores de diversos grupos geracionais.
Ha o predominio das Ancoras de carreira vontade de servir/dedicacdo a uma causa,
estilo de vida e seguranca/estabilidade.

J4 no setor privado, as pesquisas revelaram que 0 comprometimento
organizacional dos individuos depende, necessariamente, de valores individuais,e
gue as politicas de RH e de remuneracédo e o estilo de lideranca sado influenciadores
importantes do comprometimento. Em relagdo aos determinantes do
comprometimento, os niveis de renda, a educacéo, a religiosidade, o relacionamento
comunitario, o sexo, a idade e o locus de controle influenciam os padrées de
comprometimento.Nos ambientes de trabalho onde a criatividade é estimulada e
onde encontram niveis significativos de comprometimento, a percepcdo de
desempenho é maior.

As mudancas nas condi¢cGes de trabalho, consideradas como néo desejadas
pelos individuos, impactam de forma negativa nos niveis de comprometimento
afetivo, instrumental, e no aumento dos indices de turnover. Nos funcionarios do
setor privado o vinculo com a atividade de trabalho desenvolvida é mais forte que o
vinculo com a organizacao.

Tanto no setor publico quanto no setor privado, a classica organizacao
burocrética diferencia-se significativamente das organizagbes inovadoras por
apresentar maior presenca de baixo comprometimento. A percepcao da oferta de
oportunidades de crescimento e progresso funcional (quer seja através de politicas
de promocéao ou de treinamento) associa-se fortemente com os niveis mais elevados
de comprometimento organizacional. Nas instituicdes publicas e privadas o
componente afetivo & maior nos funcionarios efetivos, ja& nos funcionarios

terceirizados o componente mais forte é o instrumental.
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O volume das pesquisas ja realizadas no Brasil corrobora um corpo de
evidéncias consolidadas sobre o nosso contexto, mas que n&do esgota o tema. Ao
contrario, 0 conjunto das pesquisas, em ambos 0s setores, evidencia a relevancia do
estudo do comprometimento para subsidiar acdes gerenciais mais efetivas, bem
como a necessidade de se investir em pesquisas que permitam conhecer, de forma
cada vez mais consistente e refinada, o cenario de atuacdo das organizacdes

brasileiras.

ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN PRIVATE AND PUBLIC ADMINISTRATION
STUDIES: approaches, research bases and developments in Brazil

Organizational commitment (OC) has been a topic of research since the mid-
twentieth century.In Brazil, the topic is searched systematically since the years
1990.This paper aims to present the prevailing research bases on the topic in Brazil,
as well as an analysis of the body of empirical evidences accumulated in the
Brazilian context - in both the public and private sectors.The bibliographic survey
conducted showed that, in both sectors, organizational commitment is influenced by
factors directly linked to the practices and policies of people management, but also
by others such as organizational structure, social environment, educational level, age

and marital status.

KEYWORDS: ORGANIZATIONAL COMMITMENT; COMMITMENT IN PUBLIC
ORGANIZATIONS; COMMITMENT IN BUSINESS ORGANIZATIONS;
BIBLIOGRAPHIC SURVEY.
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