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RESUMO

O comprometimento tem sido um construto central no estudo do Comportamento
Organizacional, destacando-se na literatura 0 modelo tridimensional composto pelas bases
Afetiva, Normativa e de Continuacdo. Poucos modelos testaram relagcdes simultaneas entre o
Comprometimento Organizacional e diferentes variaveis antecedentes e consequentes. Nessa
perspectiva, 0 objetivo desta investigacdo é elaborar um modelo tedrico que explique o
Comprometimento Organizacional, tendo as Praticas de Gestdo de Pessoas (GP) como
antecedentes e a Satisfacdo no Trabalho e a Intencdo de Rotatividade como consequentes. Os
objetivos especificos sdo: identificar a relacdo das caracteristicas demograficas/ocupacionais
com o Comprometimento Organizacional; identificar quais Praticas de GP influenciam o
Comprometimento Organizacional; verificar a influéncia da relacdo entre as Préaticas de GP e
0 Comprometimento Organizacional sobre a Satisfacdo no Trabalho; verificar a influéncia da
relacdo entre as Praticas de GP e o Comprometimento Organizacional sobre a Intencdo de
Rotatividade. A pesquisa se caracteriza como survey com abordagem quantitativa, tipologias
descritiva e explicativa e de corte transversal, coleta de dados por meio de questionario
estruturado com questfes demograficas/ocupacionais e escalas validadas dos construtos. A
amostra foi composta por 480 servidores técnico-administrativos de uma instituicdo pablica.
Os dados foram analisados por meio de analise descritiva, testes ndo-paramétricos, e
modelagem por equacges estruturais, com uso dos softwares SPSS, R e AMOS. Os resultados
confirmaram a validade do modelo proposto envolvendo o Comprometimento
Organizacional, as Praticas de GP como antecedentes e a Satisfagdo no Trabalho e a Intencédo
de Rotatividade como consequentes. Concluiu-se que o Comprometimento Normativo dos
servidores é influenciado pelas praticas de Envolvimento e Remuneracdo e recompensas,
afetando positivamente a Satisfacdo no Trabalho e negativamente a Intencdo de Rotatividade.
Evidenciou-se que as caracteristicas demogréficas/ocupacionais se relacionam com o
construto, como também as praticas de Envolvimento e Remuneracdo e recompensas Sdo
preditoras do Comprometimento Organizacional nas suas trés bases. A relacdo entre as
Praticas de GP e o Comprometimento Organizacional influencia a Satisfacdo no Trabalho em
todas suas dimensdes, preponderantemente promocdes e salario. A relacdo entre as Praticas de
GP e o Comprometimento Organizacional influencia a Intencdo de Rotatividade,
exclusivamente com a base Normativa. Ademais, as praticas de Recrutamento e selecdo,
Treinamento, desenvolvimento e educacdo, CondicGes de trabalho e Avaliacdo de
desempenho e competéncias ndo foram significativamente relacionadas com
Comprometimento Organizacional no modelo, bem como as bases Afetiva e de Continuacao
ndo foram significativamente relacionadas com Intencdo de Rotatividade. Esta pesquisa
contribui nas areas de Gestdo de Pessoas e Psicologia Organizacional e do Trabalho na
investigacdo de antecedentes e consequentes do comprometimento por meio de técnica
estatistica mais sofisticada e, sobretudo, na elaboracdo de um modelo ainda ndo explorado na
literatura que integra os construtos aqui estudados. Ademais, contribui para o conhecimento
existente por meio de teste de Praticas de GP em uma relevante organizacdo publica. Assim,
os resultados deste estudo fornecem aos pesquisadores melhores insights sobre algumas
praticas que poderiam elevar o Comprometimento Organizacional, a Satisfacdo no Trabalho e
a retencdo de servidores publicos. Este estudo também engendra um diagndstico para 0s
gestores da instituicao.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Praticas de gestdo de pessoas. Satisfacdo
no trabalho. Intencédo de rotatividade. Modelo tridimensional.



ABSTRACT

The commitment has been a central construct in the study of Organizational Behavior,
highlighting in the literature the three-dimensional model composed by the Affective,
Normative and Continuation bases. Few models have tested simultaneous relationships
between Organizational Commitment and different antecedent and consequent variables. In
this perspective, the objective of this research is to elaborate a theoretical model that explains
the Organizational Commitment, having People Management Practices (PM) as antecedents
and Job Satisfaction and Turnover Intention as consequents. The specific objectives are: to
identify the relation of the demographic / occupational characteristics with the Organizational
Commitment; to identify which PM Practices influence Organizational Commitment; to
verify the influence of the relationship between PM Practices and Organizational
Commitment on Job Satisfaction; to verify the influence of the relationship between PM
Practices and Organizational Commitment on Turnover Intention. The research is
characterized as a survey with a quantitative approach, descriptive and explanatory and cross -
sectional typologies, data collection through structured questionnaire with demographic /
occupational questions and validated scales of the constructs. The sample consisted of 480
technical-administrative workers of a public institution. The data were analyzed through
descriptive analysis, non-parametric tests, and structural equation modeling using SPSS, R
and AMOS softwares. The results confirmed the validity of the proposed model involving
Organizational Commitment, PM Practices as antecedents and Job Satisfaction and Turnover
Intention as consequents. It was concluded that the Normative Commitment of the workers is
influenced by the practices of Involvement and Remuneration and rewards, positively
affecting the Job Satisfaction and negatively the Turnover Intention. It was evidenced that the
demographic / occupational characteristics are related to the construct, as well as the practices
of Involvement and Remuneration and rewards are predictive of the Organizational
Commitment in its three bases. The relationship between PM Practices and Organizational
Commitment influences Job Satisfaction in all its dimensions, predominantly promotions and
salary. The relationship between PM Practices and Organizational Commitment influences the
Turnover Intention, exclusively with the Normative basis. In addition, the practices of
Recruitment and Selection, Training, Development and Education, Working Conditions and
Performance and Competencies Evaluation weren’t significantly related to Organizational
Commitment in the model, as well as the Affective and Continuation bases weren’t
significantly related to Turnover Intention. This research contributes in the areas of People
Management and Organizational and Work Psychology in the investigation of antecedents and
consequents of the commitment through a more sophisticated statistical technique and, above
all, in the elaboration of a model not yet explored in the literature that integrates the constructs
studied here. In addition, it contributes to the existing knowledge through the test of PM
Practices in a relevant public organization. Thus, the results of this study provide researchers
with insight into some practices that could elevate Organizational Commitment, Job
Satisfaction, and retention of workers of a public institution. This study also generates a
diagnosis for the managers of the institution.

Keywords: Organizational commitment. People management practices. Job satisfaction.
Turnover intention. Three-dimensional model.
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1 INTRODUCAO

No campo do Comportamento Organizacional, o Comprometimento
Organizacional constitui-se como um dos construtos mais largamente investigado e utilizado
por gestores, que buscam melhorar a eficiéncia e a eficacia individuais e organizacionais, com
vistas a obter melhores resultados organizacionais.

O contexto de transformacGes ambientais e organizacionais implica em
reestruturacdo das relagbes individuo-individuo e individuo-organizacdo e dos vinculos
psicologicos como necessarios (LIMA, 2017). A preocupacdo com a orientacdo dos
comportamentos dos individuos para o atingimento dos objetivos organizacionais, a partir da
década de 1980, foi 0 que evidenciou o carater estratégico da gestdo de pessoas para 0sS
negocios. Sob a perspectiva comportamental, as organizacdes devem se preocupar em alinhar
a estratégia organizacional e as estratégias funcionais evidenciando uma busca por
comportamentos direcionados, favorecendo a elaboracdo de desafios e desenvolvimento para
as pessoas (BIANCHI; QUISHIDA; FORONI, 2017).

Cada vez mais, 0 sucesso de uma organizacdo depende do conhecimento, da
capacidade e das habilidades de seus funciondrios. Para “competir por meio de pessoas”, as
organizagdes precisam fazer um bom trabalho de gerenciamento do capital humano: o
conhecimento, as habilidades e capacidades que tém valor para as organizagoes
(BOHLANDER; SNELL, 2015).

Inserido nesse contexto, o estudo do comprometimento organizacional tem sido
cada vez mais enfatizado como um vinculo propiciador de competitividade, garantia de
sobrevivéncia e crescimento para as organizacdes, € uma tematica atualmente relevante nas
investigacbes do comportamento organizacional (KLEIN, 2016; PINHO; BASTOS, 2014). A
investigacdo nesta area tem se originado, principalmente, da necessidade de se estabelecer
uma relacdo entre antecedentes de comprometimento organizacional e resultados
organizacionais, a fim de criar e manter uma forga de trabalho comprometida, contribuindo
positivamente para o comprometimento organizacional (GHOSH, 2014).

No ambito da Administracdo Publica, conforme Barbosa, Bizarria, Rabelo Neto e
Moreira (2016), observa-se que 0s governos tém procurado reformar a maquina estatal na
execucdo de politicas publicas mais eficazes, eficientes e efetivas, para entregar melhores
resultados a sociedade. Um contexto de mudancas pode ter consequéncias, positivas e/ou
negativas, para a satisfacdo dos servidores, uma vez que esses passaram a ser mais cobrados

pelo alcance de resultados, maior produtividade, qualidade e comprometimento, bem como
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pelo cumprimento de prazos. Dessa forma, uma crescente demanda pela melhoria da
qualidade e eficiéncia dos servicos prestados a sociedade tem exigido um novo perfil de
servidor pablico.

No Brasil, a literatura voltada aos estudos comportamentais do servidor publico
apresenta certa escassez de pesquisas que ampliem a compreensdo da dindmica de fendmenos
micro-organizacionais (RODRIGUES; BASTOS, 2013; BANDEIRA et al., 2015; ARMOND
et al., 2016), como o comprometimento organizacional. Conforme o estado da arte em gestéo
de pessoas no setor publico realizado por Bandeira, Arruda, Cabral, Santos e Pessoa (2015),
as duas categorias teméticas mais recorrentes, politicas de gestdo de pessoas e comportamento
organizacional, sinalizaram maior interesse em analisar o fator humano para o alcance dos
objetivos institucionais. Entretanto, os autores destacaram que prevalecem estudos teorico-
empiricos descritivos e que hd muito a avancar no sentido da area prescrever modelos,
procedimentos e técnicas.

Acerca dessa caréncia metodolégica em pesquisas sobre comprometimento, Klein
(2016) ressalta que uma das necessidades de pesquisa futura é o estudo sistematico dos
aspectos dinamicos do comprometimento, mapeando o desenvolvimento, manutencdo e
declinio de comprometimentos na pessoa e nas relagdes reciprocas entre antecedentes,
moderadores, comprometimento e resultados ao longo do tempo.

O comprometimento organizacional passou a ser estudado na perspectiva de
multiplos focos e bases, na década de 1980. Destacam-se na literatura o modelo
unidimensional elaborado por Mowday, Steers e Porter (1979) e o multidimensional proposto
por Meyer e Allen (1991), o modelo dos trés componentes (Three-Component Model - TCM).
Este Gltimo, composto pelas dimensdes afetiva, normativa e de continuacdo, passou a
representar a sintese dominante nesse campo, sendo praticamente hegemdnico nas
investigacOes cientificas sobre o tema, a partir da década de 1990 (PINHO; BASTOS, 2014;
WASTI et al., 2016).

O comprometimento de base afetiva, consolidado no trabalho de Mowday, Porter
e Steers (1982), destaca o0 apego e a identificacdo com 0s objetivos organizacionais. A no¢ao
de identificacdo envolve forte crenca e aceitagdo dos valores da organizacdo, além do desejo
de permanecer nela. Ja a base normativa baseia-se no sentimento de dever com os objetivos e
normas da organizacdo, sendo o comprometimento revelado como uma obrigacdo em
permanecer na organizacdo. O comprometimento explicado pela base de continuagdo é
consistente com a teoria de side-bets de Becker (1960), segundo a qual o trabalhador se sente

recompensado com o que lhe é oferecido pela organizacdo e a sua saida implicaria sacrificios
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econdmicos, sociais ou psicoldgicos significativos (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993).

Para Bastos, Rodrigues, Moscon, Silva e Pinho (2013), a despeito de evidéncias
favoraveis do potencial do construto para gerar comportamentos desejaveis no ambiente de
trabalho (dedicacdo, empenho extra, desempenho de qualidade, assiduidade, entre outros),
ainda verificam-se controvérsias em relagdo ao proprio conceito de comprometimento, aos
seus antecedentes e consequentes, bem como as formas mais adequadas de gerencié-lo.
Conforme os autores, poucos modelos testaram o impacto que diferentes variaveis
antecedentes geram sobre o comprometimento.

Ademais, o contexto da administracdo publica se encontra cada vez mais presente
nas discussdes sobre gestdo de pessoas envolvendo estratégias e comportamentos
organizacionais, o que foi, provavelmente, impulsionado pelos movimentos reformistas dos
anos 1980 e 1990 que contemplaram aspectos politicos, econdmicos e administrativos
(MARTINS; EMMENDOERFER, 2008; MOTTA, 2013).

Nesse contexto, a gestdo de pessoas despontou como area fundamental para um
melhor desempenho das Instituicdes de Ensino Superior (IES), que tém buscado o
aprimoramento de sua estrutura administrativa, dos processos de trabalho e da gestdo de
pessoas. O desafio passou a ser a sua insercdo estratégica nas estruturas e nos processos
decisorios, haja vista que o setor publico caracteriza-se pela necessidade da harmonizacao de
interesses de variados atores politicos e sociais, resultando em multiplos objetivos alinhados a
principios de responsabilidade fiscal e social (CARVALHO, 2009; BACH, 2010). A gestéo de
pessoas no setor publico deve facilitar a producdo colaborativa da estratégia organizacional
entre as pessoas, promovendo o envolvimento e 0o comprometimento das pessoas com a
estratégia organizacional (BERGUE, 2014).

Dado o atual cenario competitivo de ingresso no setor publico, principalmente nas
Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), e o incremento na quantidade de vagas para
concursos publicos nas duas Ultimas décadas (FREIRE; PALOTTI, 2015), torna-se importante
analisar a relacdo entre caracteristicas demogréaficas/ocupacionais e comprometimento
organizacional, por meio de caracteristicas relevantes ao estudo do comprometimento neste
contexto, como sexo, faixa etéria, estado civil, escolaridade, tempo de servico, nivel do cargo,
numero de dependentes, ocupa cargo ou funcdo comissionada (CD ou FG) e renda.

Sobre caracteristicas demograficas/ocupacionais, estudos (ABREU; CUNHA;
REBOUCAS, 2013; DOGAR, 2014; LEAL et al., 2015; JENA, 2015; CERIBELI; TORRES;
FRANCO, 2017) abordaram esta tematica, afirmando que as mesmas influenciam o

desempenho de um funcionario e que os gestores podem gerenciar uma forca de trabalho
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diversa de maneira eficaz. Bastos et al. (2013) afirmam que caracteristicas individuais tém
apresentado relacbes modestas com o comprometimento. Abreu, Cunha e Reboucas (2013)
corroboram que essas caracteristicas tém importante implicacdo na natureza do
comprometimento organizacional e podem ser usadas como parametros em que se baseiam as
decisdes dos gestores sobre programas especificos de recursos humanos com foco no
comprometimento organizacional.

Com relacdo ao estudo das politicas e préaticas de gestdo de pessoas, Demo, Neiva,
Nunes e Rozzett (2014) destacaram, com base na literatura internacional de gestdo de pessoas,
a importancia de seu alinhamento as metas da organizacéo e que elas fornecem as condi¢oes
para que as pessoas contribuam efetivamente para a obtencédo de resultados superiores. Demo,
Fogaca, Fernandes e Sa (2015) realizaram uma revisdo da producéo nacional sobre politicas e
praticas de gestdo de pessoas, no periodo de 2010 a 2014, e identificaram a necessidade de se
estudar as relagdes entre politicas e praticas de gestdo de pessoas e outras variaveis do
comportamento organizacional. Armond, Cortes, Santos, Demo e Meneses (2016), em sua
revisdo da producdo nacional acerca da gestdo estratégica de pessoas, de 2006 a 2015,
propuseram uma agenda de pesquisa que contemple estudos no setor publico, por uma area de
gestdo de pessoas efetivamente mais estratégica.

Conforme Meyer (2016), pesquisas futuras poderdo explorar como os tipos de
sistemas de gestdo de recursos humanos influenciam o comprometimento organizacional e se
é possivel identificar certos tipos desses sistemas que podem reduzir o comprometimento dos
funcionarios com suas organizacdes. A nivel nacional, alguns estudos investigaram a relacédo
entre praticas de gestdo de pessoas e comprometimento organizacional (BORGES, 2013;
DEMO; MARTINS; ROURE, 2013; LIMA, 2014; DURAO, 2015; OLIVEIRA; HONORIO,
2015; JESUS; ROWE, 2015, 2016) . Conforme Bastos et al. (2013), ha poucos estudos com o
foco direcionado a relacdo entre praticas de gestdo de pessoas e comprometimento
organizacional e para Lima e Rowe (2014) hd uma caréncia de trabalhos nacionais que
relacionem comprometimento organizacional e gestdo de pessoas, sobretudo que leve em
consideracdo as diferentes politicas de gestdo de pessoas.

Para Bastos et al. (2013), as consequéncias advindas do comprometimento tém
reforcado sua importancia tanto para o individuo, que vivencia um maior bem-estar no
trabalho, como para a organizacao, por reduzir a probabilidade de perda do profissional e
aumentar a diversidade e a frequéncia dos comportamentos produtivos e desejaveis. Assim,
torna-se relevante o estudo de consequentes como a satisfagdo no trabalho e a intencdo de

rotatividade.
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A satisfacdo no trabalho insere-se nesse contexto de bem-estar no trabalho como
um consequente do comprometimento, atuando como um dos parametros de sintonia entre 0s
objetivos pessoais e 0s organizacionais. Como uma variavel dependente, ela sofre a influéncia
do contexto organizacional no qual estd inserida e “representa a totalizagdo do quanto o
individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contexto das organizagdes”
(SIQUEIRA, 2008, p. 267).

Desde a metanalise de Cooper-Hakin e Viswesvaran (2005), os autores ja
afirmavam que, do ponto de vista pratico, os empregadores devem se concentrar em manter e
melhorar o comprometimento de trabalho dos funcionarios porque seu nivel de
comprometimento afeta sua satisfacdo no trabalho, desempenho, intencdes de rotatividade e
rotatividade. Posteriormente, outros estudos (TRALDI; DEMO, 2012; DEMO; MARTINS;
ROURE, 2013; LEITE; RODRIGUES; ALBURQUERQUE, 2014; LIZOTE; VERDINELLI;
NASCIMENTO, 2015) se deteriam a investigar a relacdo entre comprometimento
organizacional e satisfagdo no trabalho.

A intencdo de rotatividade se constitui outra consequéncia do comprometimento
organizacional. Conforme Siqueira, Gomide Junior, Oliveira e Polizzi Filho (2014), a disputa
por talentos reforca a necessidade premente das empresas redefinirem suas politicas de gestdo
de recursos humanos para conservar os talentos essenciais aos seus planos estratégicos em um
ambiente competitivo e, assim, minimizar a intencdo dos trabalhadores de sair das empresas.
Para os autores, faz-se necessario entender a intencdo de rotatividade, ampliando o conceito
sobre o fendmeno e investigando suas causas. E importante contratar, integrar e desenvolver
profissionais talentosos permanentemente, mas é crucial reté-los nas organizagdes, afirmam
0s autores.

Ademais, especificamente sob a perspectiva do modelo dos trés componentes do
comprometimento, Siqueira e Gomide Junior (2014) destacam a partir dessa abordagem o0s
trés estilos de ligacdo do empregado a organizacdo, distintos e independentes, como também
reafirmam que os trés estilos reduzem a possibilidade de rotatividade. Estudos recentes tem
investigado a relacdo do comprometimento com a intencdo de rotatividade (SILVA;
CAPPELLOZZA; COSTA, 2014; MORIN et al., 2015; LUZ; PAULA; OLIVEIRA, 2015;
VASCONCELLOS, 2015; DIOGENES et al., 2016).

N&o é possivel falar em gerir comprometimento se ndo houver compreensdo
suficiente de que fatores promovem esse tipo de vinculo e de quais as suas consequéncias para
a vida da organizacdo (BASTOS et al., 2013). Uma diversidade de estudos, tanto a nivel

nacional como internacional, tem abordado de diferentes perspectivas e contextos, mas de
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forma isolada, as inter-relagdes entre 0 comprometimento organizacional com os construtos
politicas e préticas de gestdo de pessoas (DEMO; MARTINS; ROURE, 2013; JESUS;
ROWE, 2015, 2016; DURAO, 2015; OLIVEIRA; HONORIO, 2015; LIMA, 2014;
ALADWAN; BHANUGOPAN; D’NETTO, 2015; KATOU, 2013; FABI; LACOURSIERE;
RAYMOND, 2015; FU; DESHPANDE, 2014; CAO; HAMORI, 2016), satisfacdo no trabalho
(LIZOTE; VERDINELLI; NASCIMENTO, 2015; DEMO; MARTINS; ROURE, 2013;
TRALDI; DEMO, 2012; COOPER-HAKIM; VISWESVARAM, 2005) e intencdo de
rotatividade (DIOGENES et al., 2016; MORIN et al., 2015; VASCONCELLOS, 2015).
Entretanto, ndo foram encontrados estudos que testassem o modelo tridimensional
com antecedentes e consequentes, em conjunto, utilizando estratégia metodoldgica
sofisticada, como a modelagem de equacBes estruturais, no contexto publico (PINHO;
OLIVEIRA, 2017), em busca de um modelo teérico de comprometimento organizacional no
setor publico. Dessa forma, ampliar estudos dessas relacbes com o comprometimento
organizacional se faz relevante na medida em que se tenta abarcar variaveis pessoais e

organizacionais como preditoras e consequentes do comprometimento organizacional.

1.1 Questao de pesquisa

Este estudo pretende responder ao seguinte problema de pesquisa: Como se
configura o modelo tedrico de comprometimento organizacional dos servidores de uma IFES,
tendo as praticas de gestdo de pessoas como antecedentes e como consequentes a satisfacdo
no trabalho e a intengdo de rotatividade? Tem como foco o estudo de antecedentes e

consequentes do comprometimento organizacional no setor publico.

1.2 Objetivos da pesquisa

O objetivo geral deste trabalho é elaborar um modelo tedrico que explique o
comprometimento dos servidores de uma IFES, tendo as préaticas de gestdo de pessoas como
antecedentes e como consequentes a satisfagdo no trabalho e a intencdo de rotatividade.

Para isto, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

1. Identificar a relacdo das caracteristicas demograficas/ocupacionais com o
comprometimento organizacional em suas trés bases;

2. ldentificar quais praticas de gestdo de pessoas influenciam o comprometimento

organizacional em suas trés bases;
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3. Verificar a influéncia da relacdo entre as praticas de gestdo de pessoas e 0
comprometimento organizacional sobre a satisfagdo no trabalho;
4. Verificar a influéncia da relagdo entre as praticas de gestdo de pessoas e 0

comprometimento organizacional sobre a intencdo de rotatividade;

1.3 Justificativa

A importancia do vinculo de comprometimento entre o individuo e a organizacao
na conjuntura atual de transformacBes do mundo do trabalho no contexto publico, o
aprimoramento da medida do construto no Brasil, conforme o modelo dos trés componentes
de comprometimento (TCM), como também as possiveis relacdes neste contexto com outros
construtos da gestdo de pessoas e do comportamento organizacional, como politicas e praticas
de gestdo de pessoas, satisfacdo no trabalho e intencdo de rotatividade, utilizando metodologia
de andlise sofisticada (modelagem de equacdes estruturais), justificam esta pesquisa.

A nivel internacional, Klein (2016) destacou dentre as lacunas de pesquisa de
maior relevancia do comprometimento, fruto da terceira Conferencia Internacional de
Comprometimento, em 2014 em Ohio, que o comprometimento geralmente € visto como
benéfico para individuos e organizagcBes, mas existem potenciais "lados escuros" para 0
comprometimento e a compreensdo desses negativos representa uma das maiores
necessidades de pesquisa futura, ja que mais comprometimento ndo é necessariamente melhor
- OU mesmo viavel.

Assim, este trabalho busca ampliar a compreensdo do vinculo comprometimento
organizacional no l6cus de pesquisa da esfera publica, testando a medida do modelo dos trés
componentes do comprometimento de Meyer; Allen e Smith (1993), incluindo para a base de
continuacdo a escala de comprometimento instrumental revista por Powell e Meyer (2004) e
traduzida, adaptada a cultura brasileira e validada por Jesus e Rowe (2014; 2017), que a
despeito de criticas de “desconstrugdo” do modelo, tem sido o paradigma dominante (PINHO;
BASTOS, 2014; CARDOSO et al., 2015; WASTI et. al, 2016; PINHO; OLIVEIRA, 2017).

Diversos pesquisadores do construto (KLEIN; BECKER; MEYER, 2009;
PINHO; BASTOS, 2014; KLEIN, 2016) identificaram a necessidade de desenvolvimento de
modelos tedricos mais sofisticados com o uso de modelagem de equagdes estruturais (MEE) e
andlises confirmatorias, para demonstrar a forca preditiva de diferentes variaveis em relacéo
ao comprometimento organizacional.

E pertinente destacar que grande maioria dos estudos que investigaram o0s
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construtos desta pesquisa se aplicou ao contexto privado, caracterizado pela competitividade e
pela lucratividade, sendo poucos trabalhos focados no contexto publico, cujos clientes sdo 0s
cidaddos e a sociedade como um todo, que esperam a efetividade (produtividade,
atendimento, celeridade, qualidade) dos servicos publicos. Enquanto isso, estudos recentes
(FERNANDES; DEMO; FOGACA, 2015; DURAO, 2015 ARMOND et al., 2016;
JANISSEK et al., 2016; PASCHOAL,; FLORES, 2016) sugerem realizar mais pesquisas na
area publica, que por sua especificidade, podem gerar resultados peculiares.

Dessa forma, autores como Perry, Hondeghem e Wise (2010) constataram que
quanto maior é a motivacdo para o servigo publico de profissionais que atuam em
organizacOes publicas, maior € o comprometimento organizacional e a satisfagdo no trabalho
e menor € a rotatividade ou intencdo de rotatividade. Segundo os autores, o estudo do
construto comprometimento organizacional no ambito da gestdo publica reveste-se de
singular importancia, dadas as pressdes sociais, a crescente exigéncia pela qualidade dos bens
e servigos publicos e a busca por novos modelos de gestéo, considerando as peculiaridades de
finalidade, de meios utilizados para recrutamento, sele¢do e contratacdo de profissionais, bem
como as politicas de remuneragdo, os métodos de avaliacdo de desempenho, entre outras, das
organizacdes publicas.

Outrossim, a escolha da IFES Universidade Federal do Cear4d (UFC) para
realizacdo da pesquisa se deu em virtude de dois aspectos: i) a relevancia no cenario nacional
e internacional da Universidade Federal do Ceara nos ultimos anos. Em 2017, foi avaliada
pelo Ministério da Educacdo (MEC) e entre as 140 instituicdes avaliadas, foi uma das 10 com
Conceito Institucional (C1) 5 e indice Geral de Cursos (IGC) entre 4 e 5, o que a consolidou
como uma instituicdo de exceléncia. No Ranking Web of Universities, elaborado pelo
Conselho Superior de Investigacdes Cientificas (CSIC), érgdo vinculado ao Ministério da
Educacdo da Espanha, a UFC se consolidou entre as 10 maiores universidades brasileiras; e ii)
peculiaridade do contexto organizacional, por se tratar de uma universidade publica e pelo
fato de que ndo foram encontrados estudos que relacionassem, conjuntamente, 0s construtos
aqui estudados em 6rgdos da administracdo direta federal. Além disso, vale frisar que a
categoria técnica-administrativa possui carreira propria, segundo legislagdo pertinente, com
suas especificidades, que difere substancialmente da carreira do magistério superior.

Andrade e Gueiros (2015) complementam que o estudo com servidores técnico-
administrativos em educagdo ganha importancia em um cenério de forte crescimento dessa
categoria ocupacional, pela significativa expanséo das instituicbes de ensino, tanto em

universidades federais como em institutos federais. Além disso, as caracteristicas pessoais e
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ocupacionais dos servidores exercem influencia no desenvolvimento das bases do
comprometimento (PINHO; BASTOS, 2014; ABREU; CUNHA; REBOUCAS, 2013;
CERIBELI; TORRES; FRANCO, 2017).

Alguns trabalhos (DEMO et al., 2011; SOUZA; MARQUES, 2014; LIMA, 2014;
DEMO et al., 2015; JESUS; ROWE, 2015; DURAO, 2015; OLIVEIRA; HONORIO, 2015;
ARMOND et al., 2016) pontuaram a necessidade de se investigar a influéncia das praticas de
gestdo de pessoas no comprometimento organizacional. Lizote, Verdinelli e Nascimento
(2015) ressaltaram a importancia de compreender como as atitudes de comprometimento
organizacional e satisfacdo no trabalho se interligam. Didgenes, Paschoal, Neiva e Meneses
(2016) recomendaram a investigacdo de forma mais detalhada os antecedentes da intencgéo de
rotatividade no contexto publico, introduzindo varidveis individuais, como comprometimento.

Ademais, dado que o comprometimento do servidor pode se manifestar de trés
diferentes formas (baseada no afeto, nos custos e na obrigagdo) e que cada forma se
desenvolve de alguma maneira diferente e mais importante, como também tem diferentes
implicacdes para o comportamento e o bem-estar do servidor, espera-se proporcionar as
seguintes contribui¢cdes: 1) Levantamento de caracteristicas demograficas/ocupacionais que
caracterizam o comprometimento organizacional; 2) Comparacao das correlacdes encontradas
para as praticas de gestdo de pessoas e 0 comprometimento em suas trés bases; 3)
Identificacdo de préticas que estimulam o comprometimento em suas diferentes bases; e, 4) A
identificacdo de relacBes entre as bases do comprometimento e a satisfacdo no trabalho e a
intencdo de rotatividade no contexto publico.

Em contribuicdo a teoria, espera-se contribuir com a elaboracdo de um modelo
tedrico-conceitual de comprometimento no contexto publico brasileiro, abordando diferentes
varidveis antecedentes e consequentes, em conjunto, empregando técnica estatistica
sofisticada, suprindo lacunas na literatura.

A contribuicdo académica também sera no sentido de aplicar cinco escalas
revisadas e validadas, utilizando o método de modelagem por equacgdes estruturais para
analise dos dados, e, consequentemente, avaliar os possiveis limites das medidas
desenvolvidas, em face do contexto organizacional estudado, tendo em vista que ndo foram
encontradas outras pesquisas, utilizando concomitantemente as cinco escalas, nos setores
publico ou privado.

Para a gestdo organizacional, esse estudo engendra um diagndstico para 0s
gestores da instituicdo, na medida em que identifica a percepcdo das atuais praticas de gestdo

de pessoas, bem como das autoavaliagdes do comprometimento organizacional, da satisfacao
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no trabalho e da intencdo de rotatividade dos servidores da UFC. Espera-se que os resultados
obtidos possam ser relevantes para a gestdo da UFC, j& que, a partir deles, a mesma podera
reavaliar, aprimorar e/ou desenvolver acBes para manutencdo ou melhoria do
comprometimento organizacional entre os servidores técnico-administrativos e a Instituicéo.
Um dos motivadores para a realiza¢éo deste trabalho na UFC é que a pesquisadora é servidora
efetiva da instituicdo e muito lhe instiga o estudo dos vinculos no ambiente de trabalho.
Torna-se relevante para as organizaces o0 estudo do comprometimento
organizacional, a compreensdo de seus antecedentes e consequentes, que podera servir de
subsidio para intervengdes organizacionais, bem como ampliar o entendimento acerca da
natureza da relacdo individuo-organizacao e das razfes que levam o individuo a permanecer
como membro de determinada organizacdo (CAMPOS; ESTIVALETE; MADRUGA, 2009).
O presente estudo procura contribuir no meio académico para o incremento do
campo tedrico do Comportamento Organizacional, produzindo novos conhecimentos a serem
discutidos no ambito da Psicologia Organizacional e do Trabalho e da Administragcdo nas

areas da Gestdo de Pessoas e da Administracdo Publica.

1.4 Estrutura do trabalho

Este trabalho esta estruturado em cinco capitulos principais, sendo o primeiro a
presente introducdo, contendo o problema de pesquisa, 0s objetivos e a justificativa.

O segundo capitulo apresenta a fundamentacgéo tedrica sobre o comprometimento
organizacional juntamente com as hipdteses do estudo, abordando o contexto historico, o
modelo tridimensional de comprometimento, os antecedentes e consequentes do construto,
inclusive as caracteristicas demogréaficas/ocupacionais, as praticas de gestdo de pessoas, a
satisfacdo no trabalho e a intencdo de rotatividade, e apresenta também um panorama do
construto no Brasil e no setor pablico brasileiro. Compde também esta se¢do o contexto da
gestdo de pessoas nas IFES.

No terceiro capitulo é explanado o método da pesquisa, com a descricdo da
natureza e estratégia de pesquisa, a populacdo e amostra, a coleta e a analise de dados. Em
seguida, no capitulo 4, sdo apresentados e discutidos os resultados da pesquisa. S&o
apresentadas as analises descritivas da amostra e das escalas, as andlises fatoriais
exploratorias das escalas, e a modelagem de equages estruturais. No capitulo 5 séo tecidas as

conclusdes do trabalho. E, por fim, sdo elencadas as referéncias utilizadas neste trabalho.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A presente sessdo aborda uma contextualizacdo tedrico-metodoldgica acerca do
comprometimento organizacional, a saber: contexto histérico, o modelo tridimensional,
antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional incluindo as hipdteses da
pesquisa, 0 estudo do construto no Brasil e no setor publico brasileiro. Além de apresentar um

panorama do contexto da gestao de pessoas nas IFES.

2.1 Comprometimento organizacional

Segundo Meyer e Allen (1991), comprometimento organizacional é um estado
psicolégico que liga o trabalhador a organizacdo. O denominador comum na maioria das
pesquisas de comprometimento organizacional é o de que um elevado nivel de
comprometimento contribui para que as organizacgdes atinjam seus objetivos organizacionais.
Estudos acerca deste construto tém demonstrado implicacGes importantes para a qualidade do

relacionamento entre o trabalhador e o objetivo/ou comportamento alvo.

2.1.1 Contexto histérico

Partindo de uma breve contextualizacdo da Administracdo Cientifica, adentra-se a
tematica do comprometimento organizacional, sabendo-se que algumas perspectivas tedricas
perpassam 0 proprio conceito de comprometimento organizacional. Na formacdo do
pensamento administrativo, foram propostas construcdes tedricas para explicar a influéncia
dos diferentes niveis de motiva¢do no comportamento humano, especialmente no ambiente de
trabalho e os elementos que despertam esses impulsos.

No final da década de 1920, Frederick Taylor preocupava-se com aquilo que ele
chamava de “fuga sistémica do trabalho” - tendéncia dos funcionérios a trabalhar no ritmo
mais lento possivel - e iniciou seus estudos sobre administracdo cientifica na busca de
encontrar um meio para sintetizar os objetivos da empresa e seus empregados (DESSLER,
1996). O grande engano de Taylor foi pressupor que o ser humano era um ser racional,
movido apenas pelo desejo econdmico, menosprezando-se as variagbes do comportamento
humano nas organizagdes (CARVALHO, 2013). Faria (2007) comenta que a diferencga entre
Taylor e Elton Mayo, o fundador do movimento das Rela¢cbes Humanas e da Sociologia

Industrial, no que se refere a concepgdo da natureza humana, esta na distin¢do do tratamento
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do operério. O autor faz uso da expressao de Taylor: enquanto para Taylor o que importa é o
“homem bovino”, para Mayo o que importa ¢ a “boiada”.

Outra abordagem das teorias da Administracdo foi a contingencial, de Lawrence e
Lorsch, na qual a adequada estrutura organizacional depende das demandas ambientais,
rejeitando assim a ideia de que uma forma estrutural particular ou uma abordagem
motivacional especifica seja sempre melhor. A adequacdo € o pressuposto chave (PUGH;
HICKSON, 2004). Morgan (1996) enfatiza que a organizacéo eficaz depende de se encontrar
0 equilibrio ou a compatibilidade entre estratégia, estrutura, tecnologia, envolvimento e
necessidade das pessoas, bem como do ambiente externo. Para Motta e Vasconcelos (2010), a
teoria da contingéncia mostra que ndo ha one best way, como também demonstra o principio
da equifinalidade dos sistemas: existe mais de uma maneira de atingir os objetivos propostos.
Dependendo do tipo de ambiente e do tipo de objetivo ou problema a ser solucionado, varios
tipos de organizacgdes sdo possiveis.

A teoria comportamental (ou behaviorismo) teve sua consolidacdo na década de
1950, assentando como objeto de analise a dimensdo humana das organizacGes (pessoas e
suas relacdes). Segundo Bergue (2014), o escopo de estudo dos teoéricos de orientacao
comportamental reside nas necessidades humanas e na satisfacdo do individuo em relagdo ao
trabalho que desenvolve na organizagdo. Uma das formas de compreender a énfase da teoria
comportamental € a via do trinbmio envolvendo as necessidades, a satisfacdo e a motivagao.
As necessidades variam de individuo para individuo, qualitativa e quantitativamente. Atender
ou satisfazer essas necessidades constitui aspiracao que transcende a mera e objetiva demanda
de sobrevivéncia. Desse modo, pode-se afirmar que as necessidades fornecem as pessoas 0s
motivos para a agdo, a motivacao para satisfazé-las.

Assim, desde o “efeito Hawthorne” de Elton Mayo ressalta-se a influéncia das
relacBes humanas (comunicacdo, interacdo, afetividade etc.) no desempenho das pessoas no
ambiente de trabalho, principalmente no tocante a aspectos de natureza social, sobretudo
afetiva. Pode-se inferir que as solu¢des técnicas, proporcionadas por estudos e proposicdes na
esfera da formulacdo de métodos e processos de trabalho, possuiam sensiveis limitagdes cuja
explicacdo estava afeta & dimensao social das relagdes laborais (BERGUE, 2014).

Comprometimento pode estar relacionado com a orientacdo do individuo, sua
dedicacdo pessoal e com 0 aspecto para o qual essa orientacdo se direciona. Esses dois
componentes sdo tratados na literatura, respectivamente, como as bases e os focos do
comprometimento. H& uma diversidade de formas de comprometimento no trabalho sendo

analisadas considerando-se os diversos focos — organizacgéo, carreira, trabalho, sindicato e as
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possiveis bases — afetiva, normativa e de continuacdo (JESUS; ROWE, 2014).

O estudo acerca do comprometimento organizacional tem demonstrado diferentes
implicacdes para individuo e organizacdo, como a rotatividade, a performance no trabalho, o
comportamento de cidadania no trabalho, a salde e o bem-estar do empregado, a
produtividade etc. para o contexto gerencial, as investigacfes tem indicado a redugdo da
rotatividade e o aumento do nivel de desempenho, resultados que contribuem a eficiéncia da
organizagdo (PINHO; BASTOS, 2014).

Segue abaixo uma linha do tempo (Quadro 1) que sintetiza os principais marcos
do estudo do comprometimento até a culminédncia do modelo tridimensional. Este modelo
recebe Dbastante suporte em investigagbes realizadas por diferentes pesquisadores
internacionais (WASTI, 2008; MEYER et al., 2012; WILLIAMS; RAYNER; ALLINSON,
2012; FU; DESHPANDE, 2014; MORIN et al., 2015; KAM et al., 2016).

Quadro 1 — Linha do tempo do comprometimento organizacional

Ano Autores Descricdo
1950 | Simon, Distinguiu entre comprometimento e as politicas, os valores e objetivos da
Smithburg e | organizagao.
Thompson
1956 | Whyte Lancou o primeiro livro cléssico que introduziu o sentido de lealdade a
organizagdo. Abordou 0 engajamento do individuo numa ag&o coletiva.
1957 | Argyris Verificou como aspectos individuais da personalidade entram em conflito com a
dindmica organizacional
1958 | Kelman Propds processos de influéncia social. O comprometimento é produzido por trés
bases independentes: compliance, identification e internalization.
1960 | Becker Examinou a forma como side-bets e escolhas anteriores comprometem o0s
individuos para ac¢@es futuras, focalizando a lealdade direcionada a empregadores.
1961 | Etzioni Desenvolveu uma tipologia do envolvimento (alienativo, calculativo e moral)
baseada nos tipos de controle organizacional e o uso do poder para gerenciar
empregados.
1966 | Kiesler e | Estudaram comprometimento para a¢Ges futuras baseados no conceito de atitudes e
Sakamura mudancas de atitudes (comprometimento comportamental).
1968 | Kanter Referiu-se a trés formas de comprometimento: continuagao, coesdo e controle.

1969 | Ritzer e Trice Operacionalizaram o enfoque de Becker (1960) e propuseram escalas para avaliar a

1972 | Hrebiniak e | probabilidade do empregado deixar a organizagdo caso recebesse incentivos

Alluto externos.
1974 | Porter, Steers, | Estudaram comprometimento e rotatividade e desenvolveram o OCQ -
Mowday e | Organizational Commitment Questionnaire.
Boulian
Buchanan Sugeriu a identificagdo, envolvimento e lealdade enquanto componentes do
comprometimento.
1977 | Salancick Afirmou que comprometimento implica em permanéncia na organizagdo, onde o

individuo torna-se ligado através de suas agdes relacionando-as a crengas de seu
préprio envolvimento (comprometimento comportamental).

Steers Testou um modelo de comprometimento incluindo antecedentes e consequentes
1979 | Mowday, Steers | Consolidaram e publicaram a primeira medida: Questionario de Comprometimento
e Porter Organizacional (OCQ).

1980 | Wiener e Vardi | Conduziram a visdo normativa do comprometimento.

1982 | Mowday, Steers | Demarcaram a emergéncia do comprometimento organizacional como variavel
e Porter importante entre para empregados e gestores. Definiram o construto como apego
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Quadro 1 — Linha do tempo do comprometimento organizacional

Ano Autores Descricdo
1982 | Mowday, Steers | emocional perante a organizac¢do. Lancamento do livro “Employee-organization
e Porter linkages: the psychology of commitment, absenteeism, and turnover”.
Chusmir Descreveu 0 comprometimento no trabalho como uma orientacdo frente a esse
foco.
Wiener Entendeu o construto como a totalidade das pressfes normativas internalizadas para
agir no mesmo caminho dos objetivos organizacionais
1983 | Morrow Focalizou o construto direcionado a multiplos focos.
1984 | Meyer e Allen Encontraram evidéncias de um modelo bidimensional de comprometimento a partir
de comparac@es entre as vertentes afetivas (Porter e Mowday) e de continuacdo
(Hrebiniak e Alluto).
1985 | Reichers Focalizou o construto direcionado a multiplos focos.
Blau Definiu o construto adaptado ao estudo da carreira como uma atitude frente a uma
vocagdo ou acdo profissional.
1986 | O’Reilly e | Focalizaram o construto direcionado a multiplas bases. Definem o
Chatman comprometimento é um sentimento de apego psicolégico do individuo em prol da
1990 | Mathieu e Zajac | organizagéo (apego ao alvo).
1991 | Meyer e Allen Desenvolveram o Three-Component Model — TCM, que é o modelo tridimensional
composto pelas bases afetiva, normativa e de continuagéo.
1993 | Meyer, Allen e | Desenvolveram uma medida de seis itens a fim de rever a medida anteriormente
Smith proposta para 0 comprometimento normativo e, em paralelo, incluiram seis itens
para medir comprometimento ocupacional.

Fonte: Elaboracdo da autora a partir de Medeiros et al. (2005), Siqueira (2008), Pinho (2009), Bastos et al.
(2013) e Pinho e Bastos (2014).

Ghosh (2014) sintetizou a evolucdo do conceito de comprometimento
organizacional e suas construc@es, analisando os achados da literatura dos comprometimentos
organizacionais nas ultimas cinco décadas. Classificou as abordagens em seis épocas amplas,
cada era sendo uma extensdo e modificacdo sobre as precedentes. O trabalho de revisdo
trouxe em evidéncia as teorias que emergiram no corpo do conhecimento em relacdo ao
comprometimento nas organiza¢Ges em ordem cronoldgica, desde a teoria da troca lateral até
a abordagem mais recente de multiplos comprometimentos.

Segundo Ghosh (2014), a evolucdo dos conceitos de comprometimento
organizacional pode ser categorizada em varias teorias: a teoria Side Bet de Becker (1960), a
teoria da dependéncia afetiva de Porter (1974), a teoria de O’Reilley e Chatman (1986), a
teoria multidimensional de Meyer e Allen (1984, 1990), a teoria das duas dimensdes de Cohen
(2007) até a teoria combinada de Somers (2009). Essa evolucdo conceitual esta sintetizada no
Quadro 2.

Quadro 2 — Evolucéo conceitual de comprometimento organizacional

Abordagem Autor/Ano Conceito
A relagdo entre um empregado e a organizagdo é baseada em
comportamentos delimitados por um “contrato" de ganhos
. Becker - L x .
Teoria Side Bets (1960) econbmicos. Os funciondrios estdo comprometidos com a
organizagdo, porque eles tém investimentos escondidos ou apostas
laterais escondidas.
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Abordagem

Autor/Ano

Conceito

Teoria da
dependéncia afetiva

Porter
(1974)

O comprometimento organizacional é composto por trés
componentes, nomeadamente, forte apoio, participacdo e lealdade. A
retencdo de funcionarios foi atribuida nédo s6 aos ganhos econdémicos,
mas também a influéncia afetiva.

Teoria de O’Reilley e
Chatman

O’Reilley e
Chatman
(1986)

Identificou o comprometimento como uma afiliagdo psicoldgica que
uma pessoa sente em relagdo a organizagdo manifestada a medida que
um individuo é capaz de adotar e se adaptar aos atributos e pontos de
vista da organizacdo. Duas dimensdes do apego psicolégico -
identificacdo e internalizagdo, também foram reconhecidas.

Teoria
multidimensional de
Meyer e Allen

Meyer e
Allen (1984,
1990)

Meyer e Allen (1984) desenvolveram duas escalas, uma medida de
comprometimento afetivo e outra de comprometimento de
continuacdo. Em 1990, Meyer e Allen propuseram a terceira
dimensdo da escala de Comprometimento Organizacional,
nomeadamente o Comprometimento Normativo, decorrente do desejo
de permanecer um membro da organizacdo devido a um sentimento
de obrigagdo, que inclui uma sensacdo de divida devida a um
superior, um colega de trabalho ou a organizagdo no todo.

Teoria das duas
dimensdes de Cohen

Cohen
(2007)

A teoria sustenta que o comprometimento organizacional ¢é
bidimensional (tempo e natureza). Uma dimensédo é instrumental em
sua natureza e a segunda é afetiva. Além disso, hd uma diferenga
acentuada entre a propensdo ao comprometimento que se desenvolve
antes da entrada na organizacao e nas atitudes de comprometimento
gue se desenvolvem apos a entrada na organizagéo.

Teoria combinada de
Somers

Somers
(2009)

Para Somers, a pesquisa futura deveria se concentrar na influéncia
combinada do comprometimento sobre os resultados do trabalho. Ele
prop6s que 0s processos de comprometimento sdo muito complexos,
pois envolvem a psique e as emogdes humanas. Os niveis relativos de
comprometimento para cada funcionario afetam a forma como o
estado de comprometimento psicoldgico é experimentado.

Fonte: Elaborado pela autora, com base em Ghosh (2014)

John Mathieu, autor principal da meta-analise com maior reconhecimento entre 0s

pesquisadores do tema (MATHIEU; ZAJAC, 1990), aponta os pesquisadores John Meyer e
Natalie Allen como 0s mais importantes pesquisadores da década de 1990 na pesquisa do
comprometimento organizacional. Os instrumentos desenvolvidos pelos autores, em 1984,
1990, 1991 e 1993, sdo de imensa valia para a operacionalizacdo dos conceitos na literatura
do comprometimento (ABREU; CUNHA; SOARES, 2010).

2.1.2 O modelo tridimensional de comprometimento (TCM)

Meyer e Allen (1991) conceitualizaram o comprometimento organizacional em
trés componentes: comprometimento como um apego (affective commitment), ou afetivo, com
a organizacdo; b) comprometimento percebido como custos associados a deixar a
organizagdo, que os autores chamam de continuance commitment e ¢) comprometimento

como uma obrigacdo em permanecer na organizagdo, que os autores denominam de obligation
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e depois reconceituaram como normative commitment (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993),
denominado normativo.

Em teoria, os mindsets de comprometimento permanecem relativamente estaveis
ao longo do tempo. Mowday, Porter e Steers (1982) argumentaram que, por sua propria
natureza, o comprometimento (afetivo) é uma atitude estavel emergindo em parte de uma
propensédo disposicional a se comprometer. Wiener (1982) propds que o comprometimento
normativo se desenvolva em grande parte como uma funcdo das forcas de socializacéo,
presumivelmente projetadas e destinadas a criar estabilidade. Becker (1960) sugeriu que o
comprometimento (de continuacdo) se desenvolve quando os individuos fazem "trocas
laterais” (por exemplo, investindo o tempo para desenvolver habilidades organizacionais
especificas) que tornam mais caro mudar o curso de acdo, potencialmente por um periodo
consideravel de tempo.

No que se refere & base afetiva do comprometimento, a natureza afetiva do
processo de identificacdo do individuo com os objetivos e valores da organizagdo foi
consolidado por Mowday, Porter e Steers (1982). Seus estudos culminaram com a validacao
de um instrumento, em 1979, para se medir comprometimento — O.C.Q. (Organizational
Commitment Questionnaire). Os autores utilizaram trés dimensdes para a definicdo do
construto, ressaltando, além da nocdo de identificacdo: 1) Uma forte crenca e aceitacdo dos
valores e objetivos da organizacdo; 2) O desejo de manter o vinculo com a organizagdo e 3)
Exercer esforco em favor da organizacéo.

A nocdo afetiva é abordada na literatura como uma dimenséao que é desenvolvida a
partir de experiéncias positivas de trabalho e refere-se a um apego emocional do empregado
com a organizagdo, caracterizando envolvimento e identificagdo com a mesma. Nesse
componente o colaborador permanece na empresa porque quer e se esforca para permanecer
nela. Normalmente o individuo esta motivado intrinsecamente (MEYER; ALLEN, 1991;
1997).

Em relacdo a base normativa do comprometimento, a nogdo de comprometimento
baseada na ideia de obrigacdo teve origens na teoria € na pesquisa socioldgica dos anos de
1960 e 1970. De acordo com Meyer (2009), a definicdo de comprometimento como um
fendmeno voltado para as normas, valores e convicgdes intimas as quais moralmente obrigam
o individuo a agir foi apontada por Kanter (1968). Meyer e Parfyonova (2010) apontaram que
a definicdo de envolvimento moral na organizacdo como uma orientacdo positiva de alta
intensidade que promove o desenvolvimento da internalizacdo de objetivos, valores e normas
foi apontada por Etzioni (1975, 1999).
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Meyer e Allen (1991) observaram que o termo obrigacdo compartilha a mesma
ideia proposta por Wiener (1982), e atribuiram um sentido geral a esse termo, como algo que
deriva da internalizacdo das influéncias normativas. Meyer e Allen (1991) adaptaram esta
definicdo de obrigacdo para o que eles chamam de Comprometimento Normativo. Eles
afirmam que “empregados com forte comprometimento normativo permanecerdo na
organizacdo em virtude das suas crengas acerca do que ¢ certo e moral fazer”. Esses
permanecem na empresa porque se sentem obrigados (MEYER; ALLEN, 1991, p. 67). O
comprometimento normativo é revelado como uma obrigacdo em permanecer na organizacao
(MEYER; ALLEN; SMITH, 1993).

E, por fim, no que tange a base de continuacdo, este tipo de comprometimento
reflete os custos percebidos com a descontinuidade do relacionamento ou curso de acdo e
baseia-se na teoria de side-