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lNTRODUÇÃO 

Em 1966, quando Katz e Kahn publicaram o livro TM Social Psydw/ogy cf 
Organizaticns, traduzido para o português com o título de Psimlogia SociJlI das Orga
nizaÇMl (1978), O!I autores queixaram-§e dO!l poucos estud0!5 dedicados a investigar 
o envolvimento do indivfduo com um sistema de trabalho e a internalização de 
metas organizacionais, processos cOllSiderados pelO!l dois estudiosos americanos 
como prováveis antecedentes de aios capazes de fortalecer a missão organizacUnal 
e promover sua efetividade. 

Nas última.'! dUM décadas, umnÚffierosignificativode pesquisadCll"e!! com
puseram, com o re;ultado de seus estudcc!', um volume expressivo de conhecimentoe 
que certamente preencheria uma parcela de lacuna apcntada por Kllb: e Kahn (1978) 
no que se refere aoewolvimento individual com as metas organizacicnais e/ou com 
osseuvalores. 

O firme propósito dos pesquisadores, visando esclarecer as bases psicológi
cas da ligação entabulada entre um indivíduo e II. organização que o emprega, faz 
emergir um constructo denominado comprometimento organizacional. 

No Brasilsãoainda poucas as investigações sobrecomprometimentoorga
nizaciOllal, tendo-se notícias de que os estudos sobre este tema estão sendo realiza
dos em quatro universidades federais. Dada a existência de resultadCC!. empíricos 
obtidos por alguns pesquisadores da Universidade Federal de Uberlándia, que se 
dedicaram a investigar comprometimento organizacional dentro da realida<fu brasl-
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)eira, este trabalho pretende apresentar os principais resultad05 obtidos I1e'Ita insti
tuição de ensino. 

OS ESTUDOS REAUZAOOS NA UNIVERSIDADE FEDERAL DE 
UBERLÂNDIA 

~ primeiros estudos sobre compromet:immto organizacional. reilizados por 
pesquisadores da Universidade Federal de lJberlândia datam de 1991. Neste ano 
foram concluídas três monografias elaboradas por alunos do Curso de Especializa
ção em Administraçio e Desenvolvimento de Recursos HIlII\lIIlOIÕ. 

Um deles, realizado por Favoreto (1991), ob;etivava verificar se trabalhado
res com diferentes tipos de motivação social (afiliação, poder e realização) apresenta
vam níveis de oomprometimento organizacional diferenciados. A amostra foi rom
posta por funcionários de uma instituição de ensino superior, de ambos os sexos, 
grau de escolaridade superior, idade média de34 anos e tempode serviço na institui
çãovariaru:\odel a25anos. 

Motivação social foi avaliada II.través de um instrumento validado por Sou
za (19'72), o qual tultém30 questões, sendo dez para aferir necessidade de afiliação, 
dez pll.ra necessidade de poder e outras dez para avaliar necessidade de realização. 
O resultado final da aplicação da escala permite identificar a dosagem proporcional 
dos três motivos pamada resf'OlIdente. 

Para rroensumr ccmpromctimento organizacio:rIa fi.Ji utili7ado o Organizatioml 
CommitmentQue>tionmirt (OCQl,clab::radopcr Porter, Steers, MJwdaye Baulain(I974)e 
adaptadopara omeio brasileiropcr Borges-Ardrade. AfanasieffeSilva ~ 0Jja (UlSist@ocia 

interN 6cDuacima deO,llJ (Ba-ge;-Andrade. Cameschi e Xavier, 19'XJ). Ccntendo 15ftens,. 
sendo rove positiva> e seis negzltÍVos.. a escala distribui-se ao iongo de sete fO'Ilos (1 = 
disrnrdoplmanutte;7=an:ccdoplmamente). 

Os resultados deste estudo revelaram que 69,49% (n=49) dos sujeitos possu
Iam predominãncia dene«.'ssidade para realização, 21% (n=13) para afiliação, 1,6% 
(n=l) para poder, enquanto 8,1% (n=5) tiveram proporçãesseme1hantes de necessi
dades de em realização e a.fi1iação. As médias de romprometimento organizacional 
deste dois grupos nãOapresenlaramdiferença significativa (t= -O,18;p "'0,86). Estes 
resultados dem(IlSlram mais uma vez, rumo foi ressaltado por vários pesquisadores 
(Ferris eAranya, 1983;Mathiewe Zajac, 1990), que caracterlsticas pessoais são ante
cedentes frágeis de comprometimento organizaciOflal. 

Buscandoevidências ernpfricas para ~ hipótese de que pessoas mais com-
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prometidas com a organização retêmmakr volume de informações sobre os progra
mas organizacionais relativos à política de recursos humanos,Salvador (1991) rea
lizou um estudo com 92. servidores de uma uruVer.lidade federal, todos pertencentes 
ao quadro técnico-administrativo da instituição e que já haviam sido submetidos por 
duas vezes ao processo de avaliação de desempenho para progressão na carreira. 
Destes sujeitos, 63% eram do sexo feminino e 37% do sexo masculino, com idade 
médiade35 anos, tempodeserviçona instituiçãovariandode5 a 15 anos egrau de 
instrução situado entre 10 grau completo e 'Z' grau completo. 

O cuU1ecimento do prt:JreS.SO de avaliação de desempenho fel avaliado atra
vés desete questões,cada wna com três alternativas deresfX>Stas contendo, dentre 
elas,urnacorreta. 

A cada questão corretamente assinalada era atnbufdo um ponto, podel\do 
cada esoore individual variar de zero a sete pontos. 

A escala utilizada para mensurar comprometimento organizacional foi o 
Questionário de ComprometimentoOrganizacional (porter ri,,/', 1974), já descrito 
an~te. 

Pa .... analL..ar a relação el\tre llIl variáveb ClIlhecirrlel.to do processo de ava
liação de desempenho e níveis de comprometimento organizacional, foi utilizado o 
r de Pearson cujos resultados (r " -0,04; P " 0,35) representam uma correlação nega
tiva não significativa entre as variáveis de estudo. EstEs resultados foram interpreta
dos pela autora (Salvador, 1991) como o:nsequência do fato de que ser.do o prt:JreS.SO 
de avaliação de desempenho um aspecto da vida funcional que traz Mleffcios para 
o individuo, ° seu o::nhecimento é resultante de interesses pessoais que não passam 
IteCessariamente pelo nível de comprometimento que o trabalhador possa ter ou não 
oomosistemaempregador. 

O terceiro estudo, desenvolvido por Pelizer (1991), tratou de analisar um 
modelo preditivo de comprometimentoorgwlizaoow.noqual foramincllÚdosnove 
antecedentes, categorizados olmo dados pessoais (sexo, idade, esooIaridadeeesta
do civil), papel organizacicna1 (tempo de serviço na empresa), grupo de trabalho 
(satisfação no relacionamento), aspecto organizacicna1 (oportunidades de proIIl(}
ção) e ambiente externo (opções de mnprego e prestigio da empresa). 

Este trabalho contou coma participação de 94 trabalhadores de uma empre
sa de construção civil na qual trabl1lhavam há 0000 anos e meio, em média, todos 
tendo pelo menos 10 grau completo, sendo 60,76% homens e 39,24% mulheres, com 
idade média de 31 ano.o;, distribulclos em55,80o/. casados e 45,20",1., :rolteir06. 

O instrurnmto utilizado pela autora (pelizer, 1991)dividia-seem três partes. 
A primeira incluía 15 Itens do Questionário de Cmnprometimento Organizacional 
desenvolvido por Porter el aI. (1974) e uma questão sobre o prestígio da empresa. 
Todosos 16itensforarnresp::.ndidos numa escala.desetepontos (1 "'discordop1ena
mel\te; 7 '" Olncordopleruunente). Na segunda parteforamincluíclas três questões 
avaliando, respectivamente, opções de emprego, oportunidade de promoção e satis
fação no relacionamento com colegas de trabalho, todas seguidas de escala de cinco 



pontos (1 = nunca;5 = sempre). A última parte do instrumento compOs-sedecinco 
questões relativas a dados pessoais e funcionais dos sujeitos (sexo, idade, estado 
civil, lÚvel de instrução e tempo de serviço na empresa). 

Os<iacbdesreestudo,submetidosÀlIIIÁlisedercgressãomúltipla(S~), 
revelaram que três antecedentes - sexo, idade e ~atisfação no relacionamento com 
colegas - pxl.eriam ser considerados preditores de comprometimento organizacio
nal, cuja varili.ncia explicada loi de 21,29% (Rm1 = 0,2129; p<O,Ol; 
gI = 90). A idlldedos respondentes contribuiu com 12.49% (Rp' = 0,1249; t "'3,91; 
p<O,Ol),o sexo comW%(RpI- .. O,D442; t= 2.25; p<0,a5) e a satisfação no relacia\a
mento com os colegas de trabalho explicou 4,38% (Rp' .. 0,008; t .. 2,71; p<O,Ol). 

Os resullados doestudo de Pelizer (1991) reativam II. antrovérsia acerca da 
participação dos antecedente; pessoais na prediçãode a:mtprunetimento organiza
cional. Enquanto os seus resultados apontam o sexo e a idade dos trabalhadores 
como variáveis capazes de explicar por.;ões de varili.ncia do constructo, autores es
tra"b-eiros, após estudos empíricos (Ferris e Aranya, 1983) e revisões de literatura 
(Mathiew e Zajac. 1990) questionam a natureza fraca destas correlações e alertam 
para o fato de que elas pouQ) cCIltribuem pam explicar nCveis diversificados de 
comprunetimento com a organização. Williams e Haz.er (1986), por exemplo, de
morutraram evidências de que camcterCsticas pessoo.is e organizacionais influenci
am diretamente a satisfação no trabalho que, por sua vez, antecederia comprometi
mentoorganizacional. 

Utndocontinuidade aos estudos sobre este tema, dois professores da Uni
versidade Federal de Uberlândia - Mirlene Maria Matias Siqueira e Sinésio Gomide 
Júnior - realizaram um estudo, aínd.a não publicado, com vistas a analisarum mode
lo preditivo da intençio de rotatividade, nele incluido comprometimm.toorganizaci
onal como um antecedente atitudinal. 

O referido modelo agrega cinco categorias de antecedentes assim denomina
das: dados pessoais (sexo, idade, estado civil c escolaridade), dados funcionais (tem
podeserviço na organizaçãoe tempode serviçonocargo atual), percepções avaliativas 
(da tarefa, dos oolegas, da chefia.. do salário, das promoções, da empresa e da pnssi
bilidade de demissão), atitudes (satisfação no trabalho e comprometimento organi
zacional) e cogniçõe~ de saída (percepção de alternativas de emprego no mercado, 
intenção de procurar novoemprego e intenção de trocar de empresa). 

Os autores partiram dahipótese de que os dados pessooi'l e funciona~ seri
am antecedente; de pt'rcef'ÇÕCS avaliativas; estas, por sua Vcl" antecederiam as atitu
des frente ao trabalho e À organização, con.stituimhse em antecedentes diretos de 
cogniçõe!. de ~Ida da organização que, então, iriam explicar variações na inttn;ão 
de rotatividade. 

Este estudo foi rwl..izado com 4IJ6 trabalhadores de 11 organizações públicas 
e privadas da regiiodo triângulo Mineiro, atuandonas úeas de ensino, indústria e 
comércio. Os sujeitos eram de ambos os sexa;, com idade média de31 aros, escolari
dade entre 1" grau completo a superior cumpleto, di'ltnbufdos entre casados e soltei-



Os instrumentos, respondida; pel~ sujeitos em seus locais de trabalho, COl

tinham as seguintes partes: uma escala com 15 fh.nol de comprometimento organi7.a
donal (Porter ri aI., 1974) cuja ccruiabilidadeobtida foi alta (Alpha de Cronbach", 
0,86); uma escala de satisfação no trabalho com 22 itens abar<:ando 22aspectos do 
trabalho, elaborada pela primeiraautorade:steestudo, cuja coniiabilidaderevelou
se alta (Alpha de Cronbach = 0,95). A escala de satisfação de trabalho crolinha sete 
alternativas de respostn (1 .. totalmente ins~tisfeib,); 7., totalmente satisfeito). As 
questões sobre percepções avaliativas foram respondidas através de escalas de três 
pontos (1 = nada; 2 = pouco; 3 = sim). As últimas seis questões do instrumento 
levantaram dados pessoais e funcionais dos sujeitos. 

Utili2and.o-seprocedimenb5deanMisederegressãomúllipla(SI~),com 

oobjetivo de analisar a cadeia de interdependência entre as 19 variáveis inchúdas 
nomodelo, encontraram-s", dez modelos de regressão, cujos dados esmo sintetiza
dos na Tabeia l(ver página 62). 

Como é demonstrado na Tabela 1, comprometimento organizacional 
(COA), manteve-se como regressor das três cognições de salda da organização. 
Sua participação como elemento atitudinal no modelo superou a da variável 
satisfação no trabalho (5TB). Por outro lado, corutatou-se que as mesmas 
variilveis mantidas no modelo como regressores de comprometimento organi
zacional (avaliações das promoções e da empresa) foram também aquelas ca
pazes de explicar variações significativas de satisfação no trabalho. 

Considerando-se que o estudo ora apresentado objetivava analisar um 
modelo preditivo de intenção de rotatividade, nele incluindo comprometimen
to organizacional como um dos seus ante<:edentes atitudinais, e que o presente 
artigo tem o pr6posito de enfatizar o vínculo do indivíduo com a organização, 
elaborou-se uma tabela (rabeia 2) para apresentar as relações entre comprome
timento e as variáveis incluídas no modelo de rotatividade. 

Os dados da Tabela 2 indicam que existem correlações positivas signi
ficativas entre o constructo ora discutido e 8atisfação no trabalho, avaliações 
da tarefa, da chefia, do salário, das promoções, da empre.u, e também com o 
estado civil, revelando que os casados são mais comprometidos do que os sol
teiros.As relações negativas significativas situam-se entre comprometimento e 
intenção de rotatividade, bem como com duas cognições de saída da organiza
ção - intenções de procurar novo emprego e de trocar de empresa. 

Os resultados deste estudo, no que concerne à participação de çompro
metimento orgaiÚzacional como um antecedente atitudinal em modelos de ro
tatividade, vêm confirmar estudos realizados por pesquisadores americanos. 
Michaels e 5pector (1982) demonstraram evidências da capacidade preditiva 
de comprometimento organizacional sobre intenção de deixar a organização, 
enquanto William e Hazer (1986) confirmaram que este constructo tinha efei-



tos mais importantes MJbreas cognições de urda doque satisfação no trabalho. 

Taboola l.R~uludo.d ... an'lisotoda nt8""om61tipLa(SUptDi.w) 

Vanoiveis """"~ R'p Porcentagem 
dependentes davanAncIa 

explicada 

IPE 0.36695 

'-IR ITE 0.000;' 0,4M57 46,46 

PAM 0,arnJ6 

COA 0.12003 0,12003 12,00 

COA 0,16970 0,19512 19,51 

sr, 0,1)254' 

COA 0,00983 0,009&3 0,98 

5-COA AEM 0,13213 0,15734 15,73 

0,02521 

'-STB 0,10157 0,12349 12,35 

0,ü2192 

7-AOE ESCO 0,10'n7 0,10'n7 10,93 

8-AEM ESCO 0,063' 0,0632 '-'2 

0,02975 0,= 2,98 

10-ACO ESCO 0= 0,= 2,93 

Nota: IR _ intançlode rotatividada; IPE . intançlo da proeunr novo ampngo;!TE 
_ intençlo d. trocar da empresa; PAM • percapçlo da alternativas da emprego no 
mercado; COA _ comprometimento organizacional Ifetlvo; STH .. ""'ti.".çlo no 
tuba lho; AEM _ avallaçlles da empun; APR .. lvaliaçlleJ das promoçllu; 
ATA .. avaHaçll"" da tarefa; ACO .. avaliaçOas da. colegas; ADE .. ava liaçlles da 
possibilldadesd a demis5lo;ESCO o. nlva ldeascolaridad. ;Rl .proporçlodavarl
heI dapandanta uplicada pelo regfaasor; Rl._proporçlo Ja varltn clada varl'
veldependenu upllcada pelo modelo. 

Considerando-se que tanto este estudo quanto os dois realizados pelos 
pesquisadores americanos utilizaram a escala de Porter d 121. (1974) para medi
da do constructo e que ela inclui ftens referentes a desejos de pennanecer na 



organização, questiona-se a real capacidade preditiva do constructo sobre 
cognições de saída e ou intençãu de retirada do sistema . 

rabeia 2. C""ficiomNl! de Cor",laçlo (r de Puarson) ent ... comprometimomto organizacio
nal e as 18 va rüveÍl! induídu no modelo preditivo de intençJo de rotatividade. 

Valores der de Valoresdep 

lntenç!o derotalividade ~,7 O,"" 

Intenção de procurar novo emprego ~,9 O,"" 

lnten<;iiodetrocardeempresa. ~,33 0,000 

Percepçlo de altt.malivu de emprego ~m 0,813 
no mercado 

Salisfaçiio no trabalho 0,52 O,"" 

Avaliaçõe>idatarda 0,21 O,,,", 

AvaliaçõeBdoscolegas 0,15 0,ll54 

Avaliaçõe!l da chefia 0,23 0,003 

Avaliaç~sdosal:1rio 0,21 0))01 

Avaliações das promoções 0,33 O,"" 

Avaliações da empresa 0,25 0,001 

Avdia,i'les da possibilidade de ~,08 0>07 
demissiio 

Tempo de serviço na empresa -0,01 0,895 

Tempo de ~rviço no cargo atual 0,02 0,811 

s." ~,06 0,431 

Idade 0,00 0,977 

Estado Civil 0,21 0,005 

&colaridade ~,09 o,no 

DISCUSSÃO E CONCLUSÕES 

Os estudos aqui relatados não elucidaram todas as questões que circun
dam o construeto comprometimento organizacional. Eles são uma pequena contri
buição dos pesquisadores da Universidade Federalde Uberlândia aoconhecimen-



to, no meio brasileiro, dasligaÇÕC8 ou vÍllculO!!desenvolvidO!! ~los trabalhadores 
coma organização. 

Vale ressaltar que muitos dos resultados obtidO!! nestas pesquisas trazem 
suporte empírico para propos;çõe5 elaboradas por autores estrangeiros, tais como: 
a posição controvertida das variáveis individuais, funcionais e organizacionais 
como antecedentes do VÍnculo; a capacidade preditiva de comprometimento sobre 
ClJb'lliçües de saída; a alta confiabilidade da escala de Portcr d AI (1974) que atingiu 
ÍIldices de eonfiabilidade superiores a 0,80 e a posição de correlato atribuída à 
satisfação no traballio. 

Sabe-se que estes poucos eshtdos são apena..~ o início de uma longa linha 
deinvestigaçóel;. Diantedeste fato, reconhece-seanecessidade de futurrn; estudos 
que tragam evidências empíricas paraas sequintes questões: quais caracterlílticas 
pessoais, da tarefa e da organização explicariam variações significaticas do VÍncu
lo, permitindo a aplicação destes achadrn; nas politicas organizacionais das em
presas brasileiras? Será que o trabalhador brasileiro tende a estabelecer compro
metimento a,fetivo ou cognitivo com a organizaçào? 

Será que a capacidade preditiva do construem sobre cognições de saída 
não se deve ao conteúdo cognitivo da e~ala de Porter dai. (1974), que indui 
intenções de permanecer na organização? Seria comprometimento organizacional 
em real correlato de envolvimento e satisfação no trabalho? 

Algumas destas questões já 5ãoobjeto de investigação em curso pela auto
ra deste trabalho. Além de incluir comprometimento organizacional afetivo e 
cognitivo como possíveis antecedentes de comportamentos de cidadania organi
zacional, em um modelo a ser analisado em sua tese de doutorado, em andamento 
junto ao Programa de Doutorado da Universidade de BrlL'![Jia, esmo sendo 
construldas e validadas duas escalas para as duas modalidades do constructo, 
como também investigadas as relações entre ele e variáveis cognitivas e atitudinais, 
constantemente citadas na literatura do comportamento organizacional, como seus 
possíveis correlatas, antecedentes e ou consequentes. 
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