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RESUMO

Com a emergéncia das transformacdes dos ambieatéslzthlho que vem ocorrendo nos
altimos anos, a organizagcdo tem passado por pentesnaejustes para atender aos novos
desafios que |hes sdo impostos. Estes desafios kg&ilos principalmente a entender o
comportamento do individuo, sua satisfacdo e ocsewprometimento com a organizacao.
Dessa forma, os estudos relacionados ao comprosrgbmorganizacional ganharam
relevancia nos ultimos anos, sendo estes de enonpertancia para a construcdo de
estratégias de gestdo que melhorem a relacdo dodidrganizacdo e leve a consequente
maximizacdo de aspectos positivos. Neste artigo-s&e como objetivo apresentar uma
revisdo da literatura referente as principais &sodesenvolvidas nos ultimos anos sobre o
tema comprometimento organizacional, bem como,ribgipais conceitos relacionados ao
tema e os métodos desenvolvidos para medir ossnieecomprometimento dos individuos,
que auxiliam as organizacdes a melhor entendearasteristicas de seus funcionarios e os
dilemas enfrentados nas relagdes de trabalho.

Palavras-chave Comprometimento Organizacional. Relagbes de TmabaMudancas
Organizacionais. Dilemas e Significados.

1. INTRODUCAO

A preocupagdo com o0s estudos relacionados ao camfimento organizacional e o
reconhecimento da importancia da existéncia de forga de trabalho verdadeiramente
comprometida, passou a ganhar espaco a partir @d@. 18so0 se deve a emergéncia das
transformacdes dos ambientes de trabalho e formatganizacionais, que poderiam
enfraquecer a intensidade do vinculo individuo-oigecdo e afetar as relagdes de trabalho.
Dentro do contexto da evolugdo dos estudos reladms ao comprometimento a década
passada mostrou diversas pesquisas abordando oraoetipnento como um construto
multidimensional, tentando entender os individuosea vinculo com a organizacdo de
maneira mais complexa. Atualmente, é consenso quaTprometimento possui multiplos
focos, como organizacéo e carreira, e bases, ctetisaa normativa e instrumental.
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O comprometimento € uma relacdo forte entre umviddo identificado e envolvido na
organizacdo, podendo ser caracterizado pela digmpara exercer esforco consideravel em
beneficio da mesma, forte crenca e aceitacdo detivas e valores da organizacao e forte
desejo de se manter membro dela. (PORTER e SMIFH) apud MEDEIROS, 2003).

Para Wagner e Hollenbeck (1999), comprometimentactariza-se como a vontade do
individuo de investir uma grande dose de esfor¢ofarar da organizagédo e a intencao de
ficar muito tempo na empresa. “Quando empenhadievetas ao seu trabalho, as pessoas
estdo dispostas a fazer sacrificios, a suportatictes de trabalho altamente exigentes, isto é,
a atuarem como patriotas das suas organizacfed’EM@N, 1998).

Nesse contexto, o tema comportamento dos individagsorganizacdes, seu desempenho,
satisfacdo e comprometimento, tem suscitado mpgagquisas no meio cientifico e passa a
ser um dos temas mais discutidos atualmente. “8éid@l encontrar na literatura sobre
organizacdes um tépico que tenha atraido maisesger do que o comprometimento.”
(SWAILES, 2000 apud REGO, 2002)

Wagner e Hollenbeck (1999), falam sobre a grandeoitdncia do desenvolvimento de
estudos relativos ao comportamento humano no atebokn trabalho para compreender o
envolvimento dos mesmos com a empresa e dessa foouarar fortificar a relacéo entre
funcionério e organizacao.

Com as mudancas que se tornam cada vez mais raoas a globalizacdo da economia,
surgem novos desafios para as organizacoes, farengdgue estas se ajustem de forma a se
manterem no mercado. Entdo, € a vez do capital moreaintelectual, do conhecimento
humano e suas habilidades deixarem de serem apsmnasos humanos e passarem a ser
vistas como importante vantagem competitiva.

Para alcancar maior flexibilidade, agilidade e mmeposto as organizagfes tendem a
atualmente, a adequar sua estrutura de organidactiabalho e o perfil de seus funcionarios.
Segundo Medeiros (1998), as organizacdes precighecianar e manter, no seu quadro
funcional, individuos competentes, dedicados, emgs e principalmente comprometidos
com os problemas da organizacéo.

Dessa forma, na nova abordagem a forca de trabglim,se baseia na importancia do
comprometimento, as atividades passaram a sertgulag para serem mais amplas do que
antes, combinando planejamento e implementacaeleindo esforcos para aperfeicoar as
operacdes, ndo apenas manté-las. Espera-se gaspasgabilidades individuais mudem, e
que as equipes se tornem também responsaveis gg@mpenho da organizacdo (VROOM,
1997)

Ainda sobre a busca de comprometimento pelas aagies, Bastos (1996) coloca sobre a
importancia de identificar os fatores pessoais eatexto de trabalho, que estdo associados
a diferentes niveis de comprometimento, constituipdnto de partida para a construcao de
estratégias de gestdo que permitam maximizar ectasppositivos. O estudo dos preditores
de comprometimento gera informagfes para a forréalale politicas de gestdo para cada
contexto especifico de trabalho.

O presente trabalho trata sobre o tema compromatiimerganizacional suas principais
teorias e sua aplicacdo no ambiente organizaciémalbiente este composto por individuos,
gue precisam ser compreendidos dentro de suastardsticas e dilemas, para que seja
desenvolvida uma gestdo efetivamente eficaz quaarela relacdo individuo-organizacao,
levando-os a superar os desafios encontrados.

2. COMPROMETIMENTO NO CONTEXTO ATUAL

O comprometimento organizacional vem sendo ampltenestudado nos ultimos anos. Isso
se deve a busca cada vez maior das organiza¢c@esalpancar o comprometimento por parte

57



Caderno de Administracdo - v.20, n.1, 2012.

dos individuos. Dessa forma, surgem discussOespgueuram entender como acorre o
vinculo entre individuos e organizacao.

As transformacfes sociais, demograficas, cultugas vém acontecendo nos ultimos anos
tém um enorme impacto no ambiente organizacionak geram novas expectativas,
demandas e atitudes da forca de trabalho. Criasssmnaim ambiente totalmente instavel que
exige maior esforco das organizacOes para se @gosta essas mudancgas garantindo sua
sobrevivéncia e crescimento conforme assinala B43893) apoiado nos estudos de Fleury.
Esses esforgos sinalizam a busca das organizagasnpmnterem-se vivas no ambiente
cadtico onde estéo inseridas. Nao ha mais espag@paentalidade tradicional. O cenario de
globalizac&o e competicdo exige mudanca. Mudangb@ivos, missdo, valores, processos
e praticas (CURVELLO,1996 apud BARROS, 2007).

As organizacdes passam a preocupar-se em compreesdadividuos no seu trabalho,
conhecendo as variaveis que lhes motivam e osnopnadutivos para a organizagdo. Nesse
contexto de mudancas, os estudos de performanceabalho passaram a ter lugar de
destaque em todos os lugares do mundo, buscanda psadutividade para atingir melhores
condicbes de vida e ndo somente maximizagdo daugdiode aumento das economias de
escala (MEDEIROS, 1997).

Sobre a importancia do fator comprometimento, Bagi®93) afirma que os beneficios
oferecidos as organizacdes através do avanco deldg@ nos ultimos tempos, podem se
frustrar se ndo houver um patriménio humano veldagente comprometido com o trabalho
e que nele encontre também condicdes de realipasioal.

Dessa forma, as pessoas que fazem parte da org@mipassam a constituir uma fonte
particularmente rica de vantagem competitiva. Agaoizacbes precisam aproveitar ao
méximo o conhecimento, habilidades de seus coldboga. Nenhuma outra organizacdo
poderda copiar a gama de produtos e servicos f@edas capacidades especificas dos
membros de sua empresa (HOLLENBECK; WAGNER 111,909

Barros (2007) coloca que a vantagem competitiva elapresas estd na maneira de
transformar a informacdo em conhecimento e colocarh acdo na busca de solucbes
satisfatdrias e de novos produtos e servicos. & alg conhecimento, do capital humano e do
capital intelectual.

Neste cenario, onde as organizacdes precisam adapte mudar o modo como
compreendem os individuos, o estudo do tema conginorento torna-se entdo cada vez
mais importante, como afirma Medeiros (1997):

O mundo hoje passa por constantes transformacg@esfdrmacdes essas que
atingem toda a sociedade, dada sua magnitude, tadeple velocidade. Dentro

desse contexto esta inserido 0 mesmo elemento ludetodas as épocas, com
todas as suas limitacdes. Os estudos do comproambnerganizacional tém que
compreender essas transformacdes e encontrar queloligue o homem ao

significado de sua vida, onde esta inserido o saatho (MEDEIROS, 1997,

p.16).

Para Bastos (1993) as evidéncias do impacto quetemsidade do vinculo individuo-
organizacdo gera no proprio individuo, nas org&fiea e na sociedade € o que tem gerado
cada vez maior interesse em se estudar o tema corapmento organizacional. Além disso,

o enfraquecimento desse vinculo, causado pelasngaslaocioecondmicas, tecnoldgicas e
culturais, amplia ainda mais o interesse no deseinvento dos estudos relacionados ao
comprometimento.

Estes estudos séo justificados também ao se coasimeomprometimento organizacional
como um preditor de comportamentos relevantes pac®dntexto organizacional, como
absenteismo, rotatividade e desempenho, como tajdéracessidade de se identificar as
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bases de um padrdao comportamental desejavel pajamizacdes (COHEN, 2003 apud
BARROS, 2007).

Neste contexto, nos ultimos 40 anos, o tema comgliorento organizacional tem sido
estudado profundamente e seu principal objetivalé encontrar resultados que expliguem os
niveis do comprometimento. Estes estudos procummular modelos para quantificar o
comprometimento e estuda-lo frente as varidveis guantecedem e as que lhe séo
consequentes (MEDEIROS, 1997).

Sobre as pesquisas realizadas nos ultimos anoso abjetivo de compreender a relacédo do
individuo com a organizacéo e sua vida, BastosQRéfloca:

A busca da compreensao dos fatores que interfeaeacdo entre o individuo e a
organizacdo, com o objetivo de encontrar o eqidliemtre, de um lado, a
produtividade e eficiéncia das empresas e, de ,oasoaspiracbes, desejos e
necessidades individuais, tornam-se assunto intéga objeto de um vasto campo
de pesquisa. Ao longo da histéria de construcdo tdasas organizacionais,
multiplos conceitos, sob diferentes perspectives;yram captar e compreender 0s
vinculos do individuo com seu trabalho e organiaa¢a] A partir do final dos
anos 1970, o conceito de comprometimento passau@ao lugar de destaque na
pesquisa sobre comportamento micro organizaci@®bTOS, 2000p.119).

Para Medeiros (1997) a preocupacédo da administragioneio académico e empresarial,
passa entdo a ser a de conseguir selecionar e rmiacigiduos competentes, dedicados,
engajados e envolvidos com os problemas da empresa.

2.1 CONCEITUACAO INICIAL DO COMPROMETIMENTO

O construto comprometimento possui varios conceitodefinicdes, tanto na linguagem
cotidiana quanto nos estudos cientificos. No caridio termo mostra a ideia de ocorréncia de
acOes que impedem ou dificultam a consecucédo dedeterminado objetivo; nogcbes de
engajamento, juntamente com agregamento, envolimen comprometimento como
“adesdo”. Tais significados sdo associados ao teompromisso, e por extensao a ideia de
assumir responsabilidade, tornar-se responsavebpdadgar-se por compromisso (BASTOS,
1994apud BARROS, 2007).

Bastos (1993, p.59) coloca ainda que o “compronestim pode ser equiparado com
sentimentos de autorresponsabilidade por um detadui ato, especialmente se eles sao
percebidos como livremente escolhidos, publicasesagaveis”.

Para Wagner e Hollenbeck (1999, p.125) o compronegtio “implica vontade de investir
uma grande dose de esforco em favor da organizagétencao de ficar muito tempo na
empresa’. O comprometimento € uma propensao a dedse comportar de determinada
maneira, de ser um individuo disposto a agir. Coma disposicdo o comprometimento €
usado para descrever o préprio individuo, é assimatio como um estado, caracterizado por
sentimentos ou reacdes afetivas positivas tais ahealdade em relacdo a algo (BASTOS,
1994apud MEDEIROS, 1997).

Porter e Smith (1970) definem comprometimento como:

Uma relacdo forte entre um individuo identificado eavolvido com uma
organizacao, e pode ser caracterizado por tréefatestar disposto em exercer um
esforco consideravel em beneficio da organizacaocrenca e a aceitacdo dos
valores e objetivos da organizacdo e um forte dafege manter como membro da
organizacdo (PORTER e SMITH, 19d6ud MEDEIROS, 1997p.20).

Vérias outras definicbes sdo encontradas na literagobre o comprometimento. Gouldner
(1960 apud BARROS, 2007) descreve 0 comprometimesumo termos que Sao

59



Caderno de Administracdo - v.20, n.1, 2012.

internalizados pelos individuos nas suas motivacdesntacdes e comportamentos em
relacdo a organizacao.

Wiener (1982apud MEDEIRQOS, 1997, p.21) afirma que o elemento cémtaadefinicdo do
comprometimento, de aceitar os valores organiza@pnepresenta uma forma de controle e
que os individuos comprometidos apresentam detadoshn comportamentos porque
acreditam que é “certo” e moral fazé-lo.

O Comprometimento pode ser entendido como o dedejpermanecer, de continuar, o
sentimento de orgulho por pertencer e fazer padseoxyanizacdo; a identificacdo, o
envolvimento com objetivos e valores organizaci®mabd engajamento e empenho em favor
da organizacédo (BASTOS, 1986ud BARROS, 2007).

As definicdes do termo comprometimento sdo muitaada uma delas aborda um aspecto
diferente. O comprometimento é um assunto estugadmultiplos focos por isso existe uma
diversidade de significados para este termo.

2.2 PRINCIPAIS VERTENTES CONCEITUAIS DO COMPROMETBWTO

No estudo do tema comprometimento existem abordadiéerentes quanto a natureza e os
motivos que levam ao comprometimento, sdo deseihaslvformas diferenciadas de
mensuracdo do mesmo. Para Bastos (1994), estedoesse diversificam devido aos
multiplos objetivos que funcionam como alvo do wviocdo individuo, que pode ser a
organizacao, valores, profissao, trabalho e qua oath possui uma investigacao propria.
Com relagé@o a evolucdo das teorias relacionadasraprometimento Bastos (1993) afirma
que:

Examinando-se as trajetorias das teorias orgapizais, quanto a compreensao
dos determinantes do comportamento humano na &dwgtrabalho, observa-se a
proliferacdo de construtos intrapisiquicos, na sw@aéoria de natureza atitudinal.
Tais construtos buscam dar conta de tudo que withdi traz consigo para a
situacdo de trabalho e de como processa psicotogit@ os eventogjue ai
ocorrem (BASTOS, 1993).

Dentre os principais estudos sobre o comprometonemganizacional estdo as teorias
desenvolvidas por Meyer e Allen, (1991 apud BARR@®)7, p.48) que articularam trés
bases para o comprometimento organizacional: o momgiimento afetivo que denota uma
identificacdo e um envolvimento do empregado comrganizacdo e que se baseia em
conceitos advindos do trabalho de Mowday, Port&teers de 1979; o comprometimento
instrumental, advindo dos estudos de Becker (1§6@) est4 associado a perda de valores
com a saida do empregado da empresa e por fim prooratimento normativo, referente aos
trabalhos de Wiener (1982) que denota boa vontadeemdpregado em permanecer na
organizacdo em virtude de um senso de obrigacaal ipara com a mesma.

Segundo Medeiros (2003) o enfoque afetivo dominolitegatura por maior tempo. Os
trabalhos desenvolvidos pela equipe de Lyman P@pesar de reconhecerem a existéncia de
uma corrente comportamental de definir o compraoma&iio, assume uma perspectiva
atitudinal. Neste estudo o comprometimento vai alémma postura de lealdade passiva para
com a organizacao, envolve um relacionamento gftismoprocura o bem estar da organizacao.
O enfoque instrumental que deriva dos estudos dekdBe (1960) descreve o
comprometimento como uma tendéncia do individusemngajar em “linhas consistentes de
atividade”. O individuo se mantém na empresa desm® custos e beneficios associados a
sua saida, que seriam as trocas laterais, passasdoenvolver em linhas consistentes de
atividade para se manter no emprego (MEDEIROS, 2003

O enfoque normativo é definido como a totalidad@mssdes normativas internalizadas para
agir num caminho que encontre os objetivos e iss@® organizacionais. Essas pressoes
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normativas geralmente sdo resultado da culturang@esa, que impde a sua acao e 0 seu
comportamento na organizacdo. Acredita-se entdo ameindividuos comprometidos
apresentam certos comportamentos, ndo porque oliier&ficios pessoais ao apresenta-los,
mas porque eles acreditam que é correto e moréllda@VIENER, 1992 apud BARROS,
2007).

Com base nestes trés enfoques principais que cemdag estudos sobre o comprometimento
organizacional, Meyer e Allen (2000, apud BARROS0? conduziram uma revisao da
literatura, para compreender o construto compronegtio organizacional. Os autores
desenvolveram estudos que testaram os aspectosmdaodelo de trés componentes de
comprometimento, integrando as varias conceituagée®mprometimento organizacional.
Definiram entdo o comprometimento organizacionam@oum laco psicologico que
caracteriza a ligacdo do individuo a organizacaque reduz a probabilidade de ele a
abandonar. Pode-se assim entender melhor as reldg8eindividuos com as organizacoes,
analisando todos os trés componentes simultaneament

Dentro da evolucdo dos estudos relacionados aoroometimento organizacional os modelos
multidimensionais passam entao a ser consideréssusocorre quando alguns pesquisadores
perceberam que os enfoques unidimensionais, maigiedipos de comprometimento eram
componentes presentes no vinculo psicolégico diwidub e a organizacdo (MEDEIROS,
2003).

Assim, dentro dos diversos modelos de conceituaigh@omprometimento, o modelo de
conceitualizacéo de trés componentes: o comprorastorafetivo, instrumental e normativo,
defendido por Meyer e Allen é de grande importaeciarnou-se assim o mais utilizado nas
pesquisas.

2.2.1 Enfoque Afetivo

Os estudos desenvolvidos pela equipe dos professtowday, Porter e Steers tiveram inicio
no comeco da década de 1970 e culminaram comdagab de um instrumento para medir o
comprometimento.

Mowday, Steers e Porter (1979) utilizam a definigd® Porter e Smith para definir
comprometimento:

Comprometimento é uma relacdo forte entre um iddiviidentificado com e
envolvido numa organizacdo, em particular, e pcelecaracterizado por pelo
menos trés fatores: (1) estar disposto a exeréercesconsideravel em beneficio
da organizacao; (2) forte crenca e aceitacao desials e valores da organizacao;
e (3) forte desejo de se manter membro da orgaioz@dOWDAY; STEERS;
PORTER, 979 apud MEDEIROS et al.,2003).

No enfoque afetivo o comprometimento representa al§m da simples lealdade passiva,
envolve uma relacdo ativa, onde o individuo dedajaalgo de si para contribuir com o bem
estar da organizacdo. Assim o comprometimento semiaestado em que o individuo se
identifica com os objetivos de uma organizagdosejdemanter-se como membro facilitando
o alcance desses objetivos (MOWDAY et al., apud BAS, 1993).

Os trabalhos desenvolvidos por Mowday, Steers ¢ePoesultaram na validagdo de um
instrumento para se medir o comprometimento, o @.{Organizational Commitment
Questionnaire). Este instrumento foi validado utilizando um bane® dhdos com 2563
empregados e se obteve um indice de consistérielaandeCronbach de alfa 0,90. Esta
escala passou a ser o meio mais utilizado paraes# m comprometimento (MEDEIROS,
1997).

O comprometimento tem sido mensurado através deeascala Likert de atitudes, formada
por 15 itens, desenvolvidas por Mowday, SteersreePdssa escala envolve afirmacdes que
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exploram o conteddo das trés dimensdes incluindmsitque avaliam intencbes
comportamentais (BASTOS, 1993).

Ainda na definicdo de Bastos (1993) “nesta vertentontra-se os estudos que desenvolvem
modelos explicativos mais ricos e abrangentes aaos determinantes do comprometimento
do trabalhador sendo frequente o uso de analisegdessao multiplagath analysis’.

A mensuracao do comprometimento se torna dificils pxistem diversas variaveis e formas
de avalia-las impedindo que se crie um método clasefetivamente determine os niveis de
comprometimento do individuo com a organizacao.

2.2.2 Enfoque Instrumental

O enfoque instrumental se apoia nos estudos deeBeatkavés principalmente de seu artigo
Notes on the Concepto of Commitment, que foi publicado em 1960. Neste enfoque o
comprometimento é visto como fung¢do de recompeasasstos associados com a condi¢ao
de integrante da organizacdo (BASTOS, 1993).

Para Becker (1960, apud MEDEIROS, 1997) o comprnoneetto consiste em uma tendéncia
do individuo em se engajar em “linhas consistedeesatividade”, chamado por ele dedée
bet”, o individuo permanece na empresa devido a custiEneficios associados a sua saida.
Bastos (1993, p.56) ainda sobre a interpretacdoedtisdos de Becker, afirma que “o
comprometimento seria, entdo, um mecanismo psic@tsoujos elementoside-bets ou
consequéncias de acdes prévias (recompensas s)apstompdem limites ou atingem acodes
futuras”.

Sobre os estudos de Becker, os autores Hrebinklkut (1972 apud MEDEIROS et al.,
2003) definem comprometimento como um fenOmenatesal, que ocorre como resultado
das transacfes individuo e organizacdo e das @@esanos beneficios adquiridos e
investimentos feitos pelo individuo em seu traba#tmlongo do tempo. Dessa forma a nogao
de linhas consistentes de atividades implica uroalles do individuo de um curso de acéo,
entre diversas alternativas, que melhor atendasa@epositos.

Cavalcante (2005) ao interpretar os estudos de Meydlen e Mathieu e Zajac sobre esse
tipo de comprometimento definidos por eles poruatovo, afirma que o comprometimento
com a organizacgao seria despertado pela avaliaggitva dos resultados (posi¢céo alcancada
na organizacgao, acesso a certos privilégios ocopais, beneficios oferecidos pelo sistema a
empregados antigos, planos especificos de aposeiajadonsequentes aos investimentos do
empregado e pela possibilidade percebida de persdede ndo ter como repor, vantagens
decorrentes dos investimentos, caso se afastagssgatazacao.

Assim, o comprometimento instrumental torna-se onceito cognitivo, na medida em que o
individuo acredita manter relagdo de troca econdmin a organizacdo, avaliando o quanto
esta permuta lhe traz beneficios e se deve, ou mamter essa relacdo de trabalho
(SIQUEIRA, 2001 apud MORAES et al., 2004).

No comprometimento instrumental o trabalhador sgeseecompensado com o que lhe é
oferecido pela organizacdo além do fato de suasaiglicar em sacrificios significativos:
econdmicos, sociais, ou psicoldgicos.

O comprometimento instrumental foi operacionalizpdtas escalas desenvolvidas por Ritzer
e Trice (1969) e Hrebiniak e Alluto (1972). Estaada era composta de uma pergunta aos
respondentes se eles definitivamente mudariamyaestandecisos, ou definitivamente nao
mudariam de emprego e organizacéo se: a) nao sseehen aumento no (a); b) um pequeno
aumento no (a); ¢) um grande aumento no (a): larieal2) funcdo; 3) Status; 4)
responsabilidades ou 5) oportunidade de crescimé&sie instrumento foi modificado por
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Hrebiniak e Alutto, pois esta escala ndo consegugnsurar o comprometimento instrumental
(ALLUTO et al., 1973 apud MEDEIROS, 1997).

Assim, Hrebiniak e Alutto (1992, apud MEDEIROS, IPperguntaram aos respondentes se
eles definitivamente mudariam, estavam indecisos,definitivamente ndo mudariam de
emprego e organizacado se: a) nao recebesse; ljesseeum pequeno; c) recebesse um
grande: aumento de salério, promocao, aumentoatiesst aumento no relacionamento com
0s colegas.

2.2.3 Enfoque Normativo

Diferente da conceituacdo do comprometimento sobemfoque afetivo e instrumental a
concepcdo do comprometimento normativo esta alidargna ideia de que o individuo
comprometido apresenta certos comportamentos poest& submetido as normas da
empresa, que moldam o comportamento do mesmo coafdesejado.

Segundo Calvacante (2005) o vinculo normativo sestdoi num conjunto de pensamentos
de reconhecimento de obrigacOes e deveres morescpan a organizagao, 0S quais sdo
também acompanhados ou revestidos de sentimentosulda, incbmodo, apreensao e
preocupacgado quando o empregado pensa ou plamejiraeda organizagao.

O enfoque normativo é apresentado pelos trabak®idner (1982 apud MEDEIROS et al.,
2003) onde conceitua o comprometimento como “alitleide das pressdes normativas
internalizadas para agir num caminho que encostb{etivos e interesses organizacionais”.
Enfatiza ainda que o elemento central da definighocomprometimento, em aceitar os
valores e objetivos da organizacéo, representa fomaa de controle sobre as acdes das
pessoas. Os individuos comprometidos exibem cedmgportamentos porque acreditam que
é “certo” fazé-lo.

O comprometimento normativo esté relacionado a liomrdvel de comprometimento por
parte do funcionério em relagdo a organizacadounsidnarios permanecem na organizagao
porque eles sentem que séo obrigados (Meyer e, Al9Y apud MORAES et al., 2004).

O individuo permanece na organizacdo pelas pressfggtivas, que “sdo provenientes da
cultura da empresa, que impdéem sua acdo e Seu demeato na organizacao”
(MEDEIROS, 2003a).

O comprometimento normativo difere do comprometimeafetivo porque reflete um
sentimento de dever, uma obrigacdo de trabalhar grglnizacdo, ndo necessariamente um
apego emocional (MAYER e SCHOORMAN, 1992 apud BAST®997).

O estudo de Wiener (1982, apud MEDEIROS, 2003b)valedo Modelo de Intencdes
Comportamentais estabelecido por Fishbein em 186 pbjetiva predizer e compreender as
intencbes comportamentais dos individuos. Para etamportamento é determinado por dois
fatores: o atitudinal, em que a atitude do indigiduresultado da sua avaliacdo dos efeitos
desta acdo; e o normativo, em que 0 seu comportanmanorganizacado é funcdo da sua
percepcéao da totalidade das pressfes normatiespeito do seu comportamento.

A mensuracao do comprometimento normativo foi testde modo bastante simples por
Wiener e Vardi e apresentada por Meyer e Allen @18pud MEDEIROS et al., 2003), onde
foi avaliado o comprometimento normativo por megaids indicadores. Em seu instrumento,
aos respondentes era perguntado em que extensdeateam que um individuo deveria ser
leal a sua organizacao, deveria fazer sacrificnsbeneficio da organizagdo e ndo deveria
criticar a organizacao.

O comprometimento normativo se sustenta assimelagdo devido a fatores de normas e
regras. O colaborador possui o sentimento de atf#gg@u dever moral de permanecer na
organizacao.
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2.3 MODELO DE TRES DIMENSOES

Os modelos multidimensionais do comprometimentamiggacional ganharam importancia
guando alguns pesquisadores perceberam gque osliesfogidimensionais, eram mais do que
tipos de comprometimento, eram componentes presembe vinculo psicologico entre
individuo e organizacdo (MEDEIRQOS, 2003).

Dentro dos estudos dos modelos multidimensionéégsa@modelo de conceitualizacéo de trés
componentes do comprometimento, estabelecido pgeMe Allen.Estes, apds realizar uma
analise de variancia com varias escalas, concluigae as escalas de Ritzer-Trice e
Hrebiniak-Alluto ndo mediam o comprometimento instental como Becker conceitualizou,
pelo fato de possuirem uma correlacdo maior comgpoametimento afetivo do que com o
instrumental (MEYER E ALLEN, 1984 apud MEDEIROS 9T9.

Dessa forma Meyer e Allen (1984, apud BANDEIRA let 2000) por meio de uma analise
longitudinal, procuraram identificar os fatores emsdentes do comprometimento
organizacional e suas pesquisas convergiram pelabaracdo do modelo de trés dimensdes:
o afetivo, o instrumental e o normativo.

Dentro desse modelo de trés dimensdes Meyer e All@A0) caracterizam os individuos
como:

Empregados com um forte comprometimento afetivonpaecem na organizacao
porque eles querem; aqueles com comprometimentouimsntal permanecem
porque eles precisam; e, aqueles com comprometmermativo permanecem

porque eles sentem que sdo obrigados (MEYER d&EMN, 1990 apud
MEDEIROS, 1997).

Como resultado desses estudos Meyer e Allen (1884 MEDEIROS e ENDERS, 1998)
desenvolveram dois questionarios diferentesAffective Commitment Scale - ACS, para
medir o comprometimento afetivo; eGontinuance Commitment Scale - CCS, para medir o
comprometimento instrumental, sue bet.

As escalas desenvolvidas pelos autores sdo ddiposs uma escala com 24 itens e outra
reduzida a 18 itens. As escalas trazem questddsadas sobre comprometimento
organizacional e sdo aplicadas no formato Likerh. tdrco dos indicadores do instrumento é
de comprometimento afetivo, os demais sao de camginmento instrumental e
comprometimento normativo. Buscaram, dessa formapexacionalizacdo das teorias do
comprometimento organizacional (MEYER; ALLEN; SMITHI93 apud MEDEIROS et al.,
2003).

Ainda sobre o estudo do comprometimento em trésemies Somers (1995, apud
MEDEIROS, 1997) trata dos consequentes ao comphoeeto: a) intencdo de permanecer
na organizagdo; bjurn-over; e, c) absenteismo, relacionando-os com as trésndides:
afetiva, normativa e instrumental.

Os instrumentos desenvolvidos pelos autores formmdnsa valia para a operacionalizacao
dos conceitos na literatura sobre o comprometimedéssa forma, Meyer e Allen (1997,
apud MEDEIROS, 2003) indicam pouca necessidadeedeosduzir novos estudos que
examine correlagdes bivariadas, mas sim conduniides que odesign da pesquisa seja
adequado para mostrar uma relacao de causa e mgacomplexa. Novos trabalhos devem
entdo, utilizar técnicas estatisticas avancadasp @modelagem de equacdes estruturais, que
apontam essas relagdes.

3. CONSIDERACOES FINAIS

E consenso que o comprometimento possui multimlosst Foram apresentadas neste artigo
varias definicbes para o termo comprometimento gumahs das teorias que foram
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desenvolvidas com o objetivo de melhor entenderredacdes de trabalho, buscando
desenvolver formas de medir 0s niveis de compronegtio dos individuos e com base nisso
desenvolver uma gestdo mais eficiente.

Assim, os estudos realizados sdo de grande impatavisto que, as organizagbes tém
passado por muitos desafios quando se trata deemanta equipe verdadeiramente
comprometida. Isso acontece devido as mudancasequecorrido nas relagcdes individuo-
organizacdo, que afetam diretamente o comprometimenganizacional, criando nas
organizacdes a necessidade de identificar a impoa@los fatores pessoais e do contexto do
trabalho que estéo ligados a diferentes niveidgoometimento.
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