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RESUMO

O comprometimento organizacional, um dos fendmenos mais investigados
no campo do comportamento organizacional, pode ser considerado um
construto polissémico e multifacetado. Este trabalho buscou discutir a
complexidade e dispersio que cerca o conceito de comprometimento
organizacional, envolvendo trés problemas centrais: 1°) a quantidade
de interfaces tedricas entre comprometimento organizacional e outros
construtos da drea organizacional; 2°) o grande desequilibrio entre estudos
que tomam o construto como uma atitude em detrimento de defini¢oes
que enfatizem indicadores comportamentais; e 3°) a dimensionalidade do
construto e a falta de consenso a respeito de quantas e quais s3o as bases
constitutivas do comprometimento organizacional. Além de sistematizar os
principais problemas sobre o construto, este estudo sugere alguns caminhos
de investigagao tedrica e empirica que poderiam minimizar os problemas
que cercam esta vertente de pesquisa, em razo das questdes conceituais que
caracterizam o seu construto central.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Polissemia  do
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tedricas.

ABSTRACT

Organizational commitment, although one of the most investigated
phenomena in the field of organizational behavior, may still be considered
as a multifaceted and polysemous construct. This work aims to present the
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complexity and dispersion that revolves around the concept of organizational
commitment into three central problems: 1) large number of theoretical
interfaces between organizational commitment and other organizational-
related constructs, 2) the preponderance of studies that investigate
commitment as an attitude rather than researches that emphasize behavioral
indicators, and 3) the construct dimensionality, and the lack of a consensus
about how many and which bases constitutes organizational commitment.
In addition to discuss these main issues on the topic, this work suggests some
theoretical and empirical research ways that could minimize some problems
surrounding the mainstream organizational commitment literature, based
on conceptual questions that revolve around this central construct.

Keywords:  Organizational commitment. Commitment polysemy.
Commitment dimensionality. Theoretical approaches.

RESUMEN

El compromiso organizacional, uno de los fenémenos mds investigados
en el campo del comportamiento organizacional, puede ser considerado
un constructo polisémico y multifacético. El presente estudio tuvo como
objetivo discutir la complejidad y dispersion en torno del concepto de
compromiso organizacional, involucrando a tres problemas fundamentales:
1) la cantidad de conexiones tedricas entre el compromiso organizacional
y otros constructos del drea organizacional, 2) el gran desequilibrio ente
estudios que asumen el constructo como una actitud, en detrimento
de definiciones que enfaticen indicadores de comportamiento, 3) la
dimensionalidad del constructo y la falta de consenso sobre cudntas y
cudles son las bases constitutivas del compromiso organizacional. Ademds
de sistematizar los principales problemas sobre el constructo, este estudio
sugiere algunos caminos de investigacién teérica y empirica que podrian
minimizar los problemas relacionados con esta linea de investigacién,
en funcién de las cuestiones conceptuales que caracterizan su constructo
central.

Palabras clave: Compromiso organizacional. Polisemia del compromiso.
Dimensionalidad del compromiso. Enfoques tedricos.

1. INTRODUCAO

comprometimento organizacional ¢ um dos construtos mais investigados

dentro do campo do comportamento organizacional, devido a centralidade

que a sua nogao desempenha na constituigio e funcionamento de

unidades sociais, como equipes e organizagoes. Na ampla gama de estudos sobre
o tema, o conceito tem sido trabalhado com base em significados nem sempre
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convergentes. Essa pluralidade de acepgdes tem tornado, ao longo de décadas de
investigagiao, o comprometimento organizacional um construto cada vez mais
polissémico, complexo e multifacetado.

De acordo com Osigweh (1989), os conceitos, por serem classificagoes
saturadas de significados, constituem os blocos de construgio da ciéncia e,
quando sdo inadequadamente estruturados, podem afetar negativamente todo
o empreendimento cientifico. Conceitos mal especificados geram proposigoes
de pesquisa ambiguas e dificultam a produ¢ao cumulativa de conhecimento
(Achinstein, 1968; Bagozzi & Fornell, 1982). Embora se reconhega a necessidade
de um elevado grau de conhecimento e sistematizagio do fendmeno para o
desenvolvimento eficiente de uma teoria, ¢ notério que as diferentes perspectivas
tedricas sobre comprometimento com a organizagdo ainda nao acederam 2
elaboragao de um conceito de comprometimento organizacional mais acurado e
bem delimitado. Tendo em vista a pluralidade de conceitos voltados a descrever
o comprometimento organizacional, este artigo tem por objetivo apresentar,
analisar e discutir a dispersao que se constata nos estudos tedricos e empiricos
sobre comprometimento organizacional.

Basicamente sio trés os problemas centrais que dificultam a elaboragao de
um conceito mais claramente delimitado e conciso sobre o comprometimento
organizacional. O primeiro deles diz respeito aos limites imprecisos entre
comprometimento organizacional e construtos correlatos. O segundo problema
relaciona-se ao surgimento de diferentes perspectivas teéricas para a investigagao
do fendmeno, com destaque para as abordagens atitudinal e comportamental. E
o terceiro estd associado 2 pluralidade das bases que diferenciam a natureza do
vinculo estabelecido entre trabalhador e organizagao, conhecido também como
o problema da dimensionalidade do construto.

2. OS LIMITES CONCEITUAIS ENTRE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL E OUTROS CONSTRUTOS

E dificil precisar ao certo o primeiro conceito que se tornou central para a
investiga¢ao do comprometimento organizacional. Entretanto uma das primeiras
concepgdes sobre o construto encontra-se associada A perspectiva socioldgica e
foi desenvolvida por Becker (1960), no 4mbito da teoria de side-bets. Segundo o
autor, o comprometimento diz respeito ao “engajamento em linhas consistentes
de agdo” (Becker, 1960, p. 33) e envolve trés elementos centrais: a persisténcia
do comportamento durante um perfodo significativo; a rejei¢ao de alternativas
de trabalho; e a perseguicdo de uma meta, nio obstante a adversidade externa.
Para Becker, um individuo permanece vinculado a uma organizagio devido
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aos custos e beneficios associados a sua saida, além da necessidade de ajustar-
se individualmente a posi¢oes sociais. Os side-bets correspondem, portanto, as
trocas laterais entre individuo e organizacao, que fazem com que um trabalhador
busque comportar-se de determinada maneira devido aos custos associados a sua
safda.

Ao trazer a ideia de que os individuos se engajam em linhas consistentes de
agdo que favorecem o prolongamento do vinculo com sua organizagao, Becker
foi o primeiro autor a aproximar o conceito de comprometimento organizacional
da nog¢ao de permanéncia. Tal nogao influenciou o desenvolvimento da medida
de comprometimento organizacional que teve larga utilizagio na década de
1980, o organizational commitment questionnaire (OCQ). Com a cria¢ao do
OCQ, Mowday, Steers, e Porter (1979) preconizaram que o comprometimento
organizacional deveria ser avaliado com base em duas dimensées: identificagao
e intengdes de permanéncia. Entretanto, ainda que o desenvolvimento de
itens para avaliar a nogao de permanéncia na organizagio estivessem atrelado
a constitui¢ao da estrutura do comprometimento como construto, os itens que
compunham a dimensio de permanéncia nio demonstraram correlagdo com
os demais itens da dimensio afetiva (identificacao), formando uma estrutura
fatorial diferenciada. Os estudos de Mowday et al. (1979) trouxeram as primeiras
evidéncias empiricas que sugeriram que a permanéncia apresentava elementos
conceitualmente distintos da no¢ao de comprometimento, presente nos demais
itens da escala.

Embora, historicamente, a no¢ao de permanéncia tenha ocupado lugares
distintos, ora como parte do construto, ora como consequente, tal relagio entre
comprometimento e permanéncia contribuiu com o desenvolvimento de uma
perspectivainstrumental parao comprometimento organizacional (Etzioni, 1961;
McGee & Ford, 1987; Meyer & Allen, 1984). Nessas pesquisas, a permanéncia
na organizagdo associou-se diretamente a necessidade de manutengio do
vinculo, quer seja por razdes pessoais, quer por motivos profissionais, como
investimentos realizados, remunera¢io, beneficios, entre outros. Entretanto,
atualmente, crescem os estudos que seguem a tendéncia de Mowday et al. (1979),
os quais defendem a ideia de que comprometimento organizacional e desejo de
permanéncia na organizagao sio fendémenos distintos (Bastos & Aguiar, 2015;
Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Klein, Molloy & Cooper, 2012; Mathieu
& Zajac, 1990; Menezes, 2006; Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky,
2002; Rodrigues & Bastos, 2010; Solinger, Olffen & Roe, 2008).

Além da associagdo com a permanéncia, o comprometimento organizacional
tem sido historicamente vinculado a diferentes processos de influéncia social
que guardam com ele correlatos tedricos. A falta de clareza conceitual sobre o
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comprometimento organizacional encontra-se embutida em uma das defini¢oes
mais cldssicas sobre o construto, em que Mowday et al. (1979) caracterizaram o
comprometimento organizacional como “a forga relativa da identificagao de um
individuo e envolvimento com uma organiza¢io particular” (p. 226), associando
a ideia de comprometimento a essas duas nogoes. Segundo Morrow (1983), essa
aproximagao conceitual ocorre pelo fato de que

O crescimento de conceitos relacionados a comprometimento nao tem sido acompanhado
de uma segmentagdo cuidadosa do dominio teérico do comprometimento em termos do
significado pretendido de cada conceito ou das relagbes entre esses conceitos (p. 486).

Morrow (1983), ao caracterizar a proximidade entre comprometimento e
envolvimento, descreve que o primeiro é um atributo mais estdvel e fixo, enquanto
o ultimo é representado por elementos mais mutdveis e passiveis de manipulagio,
jd que ¢ influenciado por condicdes relativas a uma situago especifica. De um
modo geral, o termo envolvimento tem sido usado na literatura organizacional
para descrever o vinculo do trabalhador tanto com sua organiza¢ao quanto com
seu trabalho.

Em um cléssico trabalho nessa drea, Etzioni (1961) empregou o conceito
de envolvimento para tratar do vinculo estabelecido pelo trabalhador com
organizagoes de diferentes naturezas. O autor propos trés diferentes tipos de
envolvimento: moral, calculativo e alienativo. Individuos moralmente envolvidos
aceitam e se identificam com as metas da organiza¢io. H4 um envolvimento
calculativo, quando o vinculo se d4 pelas trocas estabelecidas com a organizago.
Jd o envolvimento alienativo refere-se & permanéncia na organizagao devido a
falta de alternativas ou a um sistema comportamental de aquiescéncia que os
forca a permanecer, tal qual eles estivessem aprisionados.

A identifica¢io organizacional é o segundo conceito que aparece incorporado
a defini¢ao de comprometimento, mas que também constitui uma linha de
pesquisa independente, como se comprova na meta-andlise de Riketta (2005).
De acordo com O’Reilly e Chatman (1986), a identificagiao estaria, assim,
diretamente relacionada com o desejo de afiliacio. Ashforth e Mael (1989)
distinguem comprometimento organizacional de identificagao de duas maneiras.
Primeiro, o comprometimento organizacional pode refletir metas individuais que
nio sao necessariamente tteis a coletividade; e segundo, o comprometimento
¢ geralmente considerado como um estado afetivo, enquanto a identificagao
organizacional ¢ um fenémeno perceptual ou cognitivo. Para Beyer, Hannah
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e Milton (2000), o comprometimento organizacional deve ser entendido
como um construto mais amplo, sendo constituido tanto por caracteristicas de
envolvimento quanto por elementos de identificagao.

O comprometimento organizacional tem sido associado ainda a outros
construtos, como cidadania organizacional, contrato psicoldgico e lealdade. A
dispersao conceitual do comprometimento organizacional e sua relagio com
outros construtos da 4rea organizacional podem ser observadas na Figura 1.

Figura 1. Comprometimento organizacional e suas relacdes com outros construtos.

Fonte: elaborado pelos autores.

A pulverizagio de conceitos e a falta de limites mais claros entre
comprometimento organizacional e outros construtos como os discutidos acima
colocam dois principais desafios tedricos para a drea de pesquisa: o primeiro, de
se definir que conceitos de menor escopo devem integrar o de comprometimento
(como seriam os casos de envolvimento, que abarca a dimensio afetiva; e os
de identificagio e lealdade, que, por vezes, tocam na dimensio cognitiva e, em
outros momentos, na dimensao afetiva); e o segundo, de se verificar a possivel
sobreposi¢ao entre comprometimento e outros construtos também voltados para
caracterizar vinculos entre individuo e a organizagao, caso em que se encontram
os conceitos de contrato psicolégico e de comportamentos de cidadania
organizacional.
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4. ANATUREZADOCOMPROMETIMENTOORGANIZACIONAL.:
UM FENOMENO ATITUDINAL OU COMPORTAMENTAL?

Além da falta de clareza na delimitagio do fenémeno, a polissemia do
comprometimento organizacional ¢ impactada diretamente pelas diferentes
abordagens tedricas que se acercam do construto. Sao duas as abordagens que
contribuem para a diversidade de defini¢oes sobre o comprometimento: 1°) a
abordagem atitudinal, que enfatiza a natureza do processo de identificagiao do
individuo com objetivos e valores da organizagao e focaliza possiveis atitudes que
predispéem futuros comportamentos de comprometimento; e 2°) a abordagem
comportamental, na qual o comprometimento se expressa fundamentalmente
em comportamentos ou atos, sendo as cogni¢oes elementos que fortalecem tal
vinculo.

Enquanto a abordagem atitudinal examina as crengas, afetos e intengoes
de comportamentos que se dirigem a um objeto, sendo os comportamentos
uma consequéncia das atitudes, a abordagem comportamental considera que
as pessoas se comprometem com agoes, sendo as atitudes geradas a partir de
comportamentos como desempenho e proatividade. De acordo com Mowday,
Porter, e Steers (1982), o comprometimento comportamental diz respeito ao
processo pelo qual osindividuos se tornam parte de uma determinada organizagao,
assim como o modo com que eles lidam com isso. Para tal abordagem, para que
se possa obter uma visao clara do comprometimento, é mais dtil considerar o
que os empregados fazem do que saber aquilo que relatam sobre suas opinioes
e sentimentos (Benkhoff, 1997). Segundo Salancik (1977), uma pessoa
comprometida ndo é aquela que somente relata seu desejo de permanecer no
emprego, mas que, sobretudo, trabalha proativamente em defesa dos interesses
da organizagao.

De um modo geral, ao passo que a abordagem atitudinal considera a
importincia das atitudes comprometidas sobre o comportamento, a abordagem
comportamental enfatiza a influéncia de comportamentos comprometidos
sobre as atitudes (Mowday, Porter & Steers, 1982). A polarizagao de concepgoes
distintas sobre a natureza do comprometimento organizacional com base nas
abordagens atitudinal e comportamental tem feito com que pouca atengio
esteja sendo concedida & integragdo entre atitudes e comportamentos de
comprometimento. A maior parte das pesquisas que investigam essa relacao estd
preocupada com a influéncia das atitudes sobre os comportamentos, tipicamente
avaliados pela inten¢ao de permanéncia na organizagao (Bluedorn, 1982; Marsh
& Mannari, 1977; Mobley, Griffith, Hand & Megline, 1979; Mowday, Koberg
& McArthur, 1984; Peters, Bhagat & O’Connor, 1981; Steers, 1977). Até
mesmo estudos cldssicos, como os de O’Reilly e Caldwell (1980) e de Salancik e
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Pfeffer (1978), que investigam a influéncia dos comportamentos nas atitudes de
comprometimento, nao buscam investigar os efeitos reciprocos entre tals tipos
de comprometimento, sendo realizados unicamente de maneira unidirecional.

Nio obstante a distingao tedrica e empirica entre as abordagens atitudinal
e comportamental, a literatura sobre o tema nao toma essas abordagens como
perspectivas concorrentes, mas complementares, reconhecendo-se a continua
necessidade de integrd-las em futuras investiga¢bes. Mowday et al. (1982)
destacaram a necessidade de uma inter-relagio entre as perspectivas atitudinal
e comportamental. De acordo com os autores, mais importante do que saber
se os processos envolvidos no comprometimento comegam com atitudes ou
comportamentos ¢ reconhecer que o desenvolvimento do fenémeno envolve
inter-relagbes entre atitudes e comportamentos ao longo do tempo. Apesar
da recomendagio de Mowday et al. (1982), poucos estudos tém se voltado a

tentativa de integragio entre as abordagens do comprometimento.

5. A DIMENSIONALIDADE DO COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Uma das maiores divergéncias entre os pesquisadores do comprometimento
organizacional diz respeito a2 dimensionalidade do construto, que corresponde
3 forma como se conﬁgura sua estrutura interna; como ele se constitui
qualitativamente. Mais, diz respeito 2 quantidade de dimensdes (também
conhecidos como fatores) que, geralmente, definird o grau de complexidade de
um construto. Construtos mais complexos sao mais heterogéneos e tendem a
requerer mais fatores para explicd-lo em toda sua amplitude.

Um dos primeiros pesquisadores da perspectiva atitudinal a suscitar o debate
sobre a dimensionalidade do comprometimento organizacional foi Gouldner
(1960), que identificou duas dimensdes como constituintes do construto:

a) integragdo, que diz respeito ao grau em que o individuo € ativo e se sente
parte de uma determinada organizagio; e

b) introjecdo, que corresponde ao grau em que a prépria imagem de um
individuo inclui a variedade de caracteristicas e valores organizacionais
aprovados. Nesse caso, a integracao estaria mais ligada a nog¢ao de identi-
ficagdo e mais préxima, assim, de uma questao afetiva. Por outro lado, a
introje¢ao encontra-se diretamente relacionada a um contexto normati-
vo, em que hd um compartilhamento entre valores individuais e valores
organizacionais.
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Outro estudo tradicional de grande relevincia para a defini¢ao do que viria

a ser considerada por Allen ¢ Meyer (1990) como uma dimensio instrumental

do comprometimento organizacional foi desenvolvido por Kanter (1968),

que justificou a dimensionalidade do construto com base em um modelo

tridimensional:

a)

b)

¢)

comprometimento de coesdo, vinculo diretamente associado as técnicas e
eventos que tornam publica a imagem de um individuo como membro
da organizagio e que reforgam a coesao grupal;

comprometimento de continuag¢io, primeira utilizagao do termo continuan-
ce (continuagao), relacionada aos sacrificios pessoais e investimentos que
geram custos de deixar a organiza¢io; e

comprometimento de controle, vinculo que favorece a assimilagao das nor-
mas da organiza¢io por parte dos seus membros que, por sua vez, mol-
dam seus comportamentos em conformidade com essas normas.

Na cldssica descrigdo de comprometimento organizacional de Mowday

et al. (1979), o construto, embora concebido com base em uma perspectiva

unidimensional, inclui trés aspectos distintos:

a)
b)

c)

social,

uma forte crenga e uma aceitagao das metas e valores organizacionais;
o desejo de exercer considerdvel esfor¢o em prol da organizacao; e

um forte desejo de se manter como membro da organizacao. De acordo
com Mowday et al. (1982), a nogao de comprometimento afetivo estd
associada ainda 2 ideia de lealdade, sentimento de pertencer, desejo de
contribuir e dar energia para a organizagao. Vale destacar que Mowday
et al. (1982) recorreram ainda ao modelo proposto por Salancik (1977)
para destacar a importincia de caracteristicas do trabalho que ampliem,
no trabalhador, o “sentir-se responsdvel” por este. Tal sentimento de res-
ponsabilidade induziria a um envolvimento comportamental com o tra-
balho que, por sua vez, geraria atitudes consistentes.

O’Reilly e Chatman (1986), baseados na nocao de processos de influéncia
de Kelman (1958), distinguem trés tipos de vinculo mantido entre

trabalhador e organizacao:
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a) aquiescéncia, comportamento instrumental designado a obtencao de re-
compensas;

b) identificacdo, que ocorre quando os trabalhadores se comportam porque
eles querem manter-se relacionados com a organizacao devido aos valo-
res e metas que lhes sdo atrativos, embora esses valores e metas possam
nao ser pessoalmente adotados; e

¢) internalizacdo, que reflete o comportamento dirigido por valores e metas
internos que sejam consistentes com os da organizacao.

Um exame empirico do modelo proposto por O’Reilly e Chatman (1986)
demonstrou que resultados de correlagao entre identificagio e internalizagao
tendem a formar padrdes semelhantes, com elevada correlagao positiva entre os
fatores. Por outro lado, as correlagbes entre esses dois fatores com aquiescéncia
foram muito baixas ou negativas. Dado o nivel de correlagao entre identificagao
e internalizagdo, hd uma elevada probabilidade de que as dimensdes venham
a se referir a um mesmo construto e que o modelo de trés fatores de Kelman
nao se sustente empiricamente para a caracterizagio do comprometimento
organizacional.

Penley e Gould (1988), baseado no modelo tridimensional de Etzioni (1961),
declararam que existem duas dimensées predominantes que caracterizariam
0 comprometimento com a organizagdo: uma dimensio afesiva e uma
instrumental. Enquanto a dimensao instrumental estd relacionada a um sistema
de compensagdes e recompensas recebidas por um individuo como um retorno
do trabalho investido na organiza¢do, a dimensio afetiva estd ligada ao apego
emocional e senso pessoal de obrigacao de cumprir com suas responsabilidades
perante a organizagdo. O comprometimento calculativo ¢ assim tratado como o
comprometimento instrumental. J4 o comprometimento moral ¢ considerado
uma forma afetiva de comprometimento com a organizagao.

As pesquisas de Meyer e Allen constituem um marco importante na discussao
sobre a dimensionalidade do construto comprometimento organizacional.
Inicialmente, Meyer e Allen (1984) ressaltaram o cardter bidimensional do
fendmeno, apontando as bases afetiva e de continua¢ao como constituintes do
comprometimento. Em 1990, estes autores adicionaram uma terceira dimensao:
a normativa, fortemente influenciados pelo trabalho de Wiener (1982), que,
por sua vez, foi derivado do modelo de inten¢des comportamentais de Fishbein
(1967). Allen e Meyer definem que a base normativa do compromisso estd
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ligada aos sentimentos de obriga¢ao dos trabalhadores de permanecerem na
organizagao.

O modelo de Allen e Meyer (1990) traz contribui¢oes significativas para o
estudo da dimensionalidade do comprometimento organizacional, adicionando
a no¢ao de que a permanéncia em uma organizacao pode ser origindria do
desejo, da necessidade e, ou, do senso de dever ou obrigacao. Estudos cldssicos
(Jaros, Jermier, Koehler & Sincich, 1993; McGee & Ford, 1987; Meyer & Allen,
1991; Meyer, Allen & Smith, 1993, 1997) afirmam a multidimensionalidade do
construto, embora as pesquisas ainda nao sejam conclusivas quanto aos seus
componentes nem estabelecam claramente seus antecedentes e consequentes
(Bastos & Brandao, 1993). Uma meta-anilise conduzida pelo préprio J. Meyer
et al. em 2002, aponta para uma possivel sobreposi¢ao conceitual entre as
dimensoes afetiva e normativa, ao passo que a dimensao instrumental nio se
correlaciona com nenhuma daquelas dimensdes (Meyer ez al., 2002).

Outros estudos continuam a produzir resultados distintos sobre a
dimensionalidade do comprometimento, como o de Delobbe e Vandenberghe
(2000), que investigaram o comprometimento mediante o estudo de quatro
dimensoes (internalizagdo, afetiva, de continuagdo e aquiescéncia) e o de Rego
(2003), que hipotetiza um modelo hexadimensional (comprometimento afetivo,
futuro comum, comprometimento normativo, sacrificios avultados, escassez de
alternativas e auséncia psicoldgica).

Um importante estudo sobre a dimensionalidade do comprometimento
organizacional foi conduzido por Solinger, Olffen e Roe (2008), que declararam
a inconsisténcia do modelo tridimensional de Allen e Meyer (1990), destacando
ainda que os trés tipos de comprometimento nao podem ser considerados como
componentes do mesmo fendmeno atitudinal. Entre as inconsisténcias empiricas
destacadas pelos autores, a primeira refere-se aos resultados de diferentes
estudos, em que a base de continuagao nio se correlaciona ou se correlaciona
negativamente com outros componentes (afetivo e normativo), assim como com
outros correlatos atitudinais e varidveis relacionadas a trabalho, como cidadania
e desempenho no trabalho (Cohen, 2003; Dunham, Grube & Castafieda, 1994;
Hackett, Bycio & Hausdorf, 1994; Ko, Price & Mueller, 1997; Meyer et al.,
2002). Assim, o comprometimento atitudinal deveria ser composto unicamente
pela base afetiva, o que tornaria o comprometimento organizacional um
construto unidimensional. A Figura 2 apresenta alguns dos estudos de maior
destaque sobre a dimensionalidade do comprometimento organizacional.
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Figura 2. Diferentes perspectivas acerca da dimensionalidade do comprometimento
organizacional

Fonte: elaborado pelos autores.

Nos ultimos anos, a decisio de retomar a unidimensionalidade do
comprometimento tem sido defendida em uma série de trabalhos brasileiros
(Bastos & Aguiar, 2015; Bastos, Maia, Rodrigues, Macambira & Borges-
Andrade, 2014; Rodrigues, 2009, 2011; Rodrigues & Bastos, 2010; Silva, 2009,
2013). Para sustentar tal posicionamento, uma extensa agenda de pesquisa
tem sido cumprida na tentativa de limitar o comprometimento organizacional
aqueles elementos que constituem a sua esséncia, diferenciando-o de outros
tipos de vinculos que parecem ter impactos muito distintos sobre o desempenho
do trabalhador e da organizagdo, como o entrincheiramento (Rodrigues, 2011;
Rodrigues & Bastos, 2010) e o consentimento organizacional (Silva, 2013; Silva
& Bastos, 2010).

Além das fragilidades conceituais e empiricas que cercam o comprometimento
organizacional, uma questao prética chama a aten¢ao quando se pensa em sua
dimensionalidade: na tentativa de proporcionar maior extensio e abrangéncia
a0 comprometimento organizacional, os modelos cientificos propostos
afastaram-se da forma como gestores e demais atores sociais compreendem
esse vinculo. Tal distanciamento foi apontado por Bastos (1994) e pode, mais
recentemente, ser sistematicamente evidenciado por uma série de estudos que
fizeram essa confrontagio entre as concepgodes cientificas e prdticas do que ¢é
“ser comprometido” (Bastos, Brandio & Pinho, 1997; Brito & Bastos, 2001;
Moscon, 2009; Moscon, Bastos & Souza, 2012; Rowe & Bastos, 2007). De
um modo geral, tem-se que apenas os elementos diretamente relacionados a
base afetiva sao reconhecidos por gestores e funciondrios como constituintes
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do comprometimento organizacional (Moscon et al., 2012). Esses resultados
tém sido interpretados como importantes evidéncias adicionais de que a base
afetiva do comprometimento deve, de fato, ser considerada como a esséncia
desse vinculo do trabalhador com a sua organizagio.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Passados mais de 30 anos que Mowday et al. (1979) estabeleceram a primeira
agenda de pesquisa sobre o comprometimento organizacional, muitas das
questdes levantadas naquele momento nao foram respondidas até hoje. O
comprometimento organizacional continua sendo definido de variadas formas,
centrado nos pressupostos da abordagem atitudinal e fortemente associado com
outros construtos da drea organizacional. Ainda sao poucas as tentativas de
revisao e integracao do construto, como pode ser notado nos trabalhos cldssicos
de Becker (1960) e Reichers (1985), Bar-Hayim e Berman (1992), Bastos (1994),
Mowday (1999), Meyer e Herscovitch (2001) e na meta-andlise conduzida por
Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005), entre outros.

Embora este trabalho nao tenha como objetivo propor uma nova agenda de
pesquisa, sugere-se que trabalhos futuros focalizem alguns aspectos jd sugeridos
por outras agendas de pesquisa (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer, Allen &
Smith, 1997; Meyer et al., 2002; Mowday, 1999; Mowday et al. 1982), mas
ainda nio atendidos, bem como a inclusio de novos elementos de investigagao.
Entre os pontos jid contemplados nas agendas de pesquisa, estd a questao da
dimensionalidade do comprometimento. Ao aceitar diferentes hipdteses acerca
de quantas e quais seriam as dimensdes constitutivas do fendmeno, a literatura
sobre comprometimento organizacional ainda mostra grande falta de consenso
sobre sua definigao.

Outro ponto critico para uma agenda de pesquisa é o desequilibrio entre as
abordagens atitudinal e comportamental. O campo de pesquisas sobre o tema,
ao preterir a investigagao dos comportamentos que traduzam comprometimento
organizacional, restringe a possibilidade da criagio de um conceito mais
integrador sobre o comprometimento. Assim, ¢ premente que se considerem
ndao somente crengas, sentimentos e preferéncias na investigacao do fendmeno,
mas, principalmente, a forma como atitudes e comportamentos se relacionam e
se integram na caracteriza¢ao do vinculo que o trabalhador estabelece com sua
organizagao.

Contribuindo com essa dispersao conceitual, comumente o comprometimento
organizacional tem sido descrito com base em outros construtos, como
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identificagdo, envolvimento, lealdade, cidadania, entre outros. Ainda sio poucas
as pesquisas que procuram testar a validade discriminante desse atributo diante
de outros tipos de vinculos sociais estabelecidos entre trabalhador e organizacao.
Assim, faz-se necessdrio que o construto seja caracterizado nao somente em
relagdo a aquilo que ele é, mas, fundamentalmente, que o distancie daquilo que
ele nao é.

Assim como fora sugerido por alguns autores (Bastos, 1993; Mathieu & Zajac,
1990; Mowday et al., 1982), outro ponto da agenda que merece destaque diz
respeito ao fato de que a pesquisa sobre comprometimento continua a carecer
de uma maior quantidade de estudos longitudinais, que avaliem como o vinculo
entre trabalhador e organizagao se forma e se mantém com o tempo. Estudos
com esse recorte metodoldgico poderdo fornecer elementos importantes para a
prépria defini¢ao do construto, ao avaliar a sua estabilidade ao longo do tempo.

De um modo geral, praticamente todos os pontos aqui sugeridos para uma
agenda de pesquisa futura giram em torno da falta de clareza e precisao sobre
a defini¢do do comprometimento organizacional. Ora confundido com outros
construtos, ora investigado praticamente por uma uUnica abordagem tedrica,
a literatura sobre comprometimento organizacional ainda demanda estudos
tedricos e empiricos que busquem propor e testar a interagao entre diferentes
varidveis atitudinais e comportamentais para a constru¢io de uma defini¢o
operacional mais coesa sobre o fend6meno.
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