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A MULTIPLICIDADE E REDUNDANCIA CONCEITUAL

O estudo sobre diversifi devi-
do aos muiltiplos significados e rétulos utilizados para descrever esse fend-
meno psicolégico e pela diversidade de objetos que podem funcionar como
alvos desse vinculo do trabalhador.

Quanto aos termos que descrevem o fenbmeno, além de comprome-
timento, s@o comuns: saliéncia e
centralidade. Tais termos muitas vezes sio tratados como sinbnimos, espe-
cialmente os trés primeiros. E comum, ao defini-los conceitualmente, utili
zar-se termos com o mesmo ou maior nivel de generalidade e/ou impreci-
séo (por exemplo, atitude, self, auto-estima, espago pessoal, forca psicologi-
ca), fator que ndo contribui para conferir-Thes preciso conceitual.

Um exemplo encontra-se no trabalho de Brooke, Russel e Price (1988)
que, ao discriminarem os contrutos satisfagio, envolvimento e comprome-
timento organizacional, vinculam satisfagio a um estado emocional que se
reflete em resposm Afehvas, envolvunemo aum smdo cognitivo ou uma
crenga de i e i como a forga
relativa que une o individuo a uma organizagio particular.

Os termos utilizados para descrever atitudes, por sua vez, sio asso-
ciados a distintos aspectos do mundo do trabalho, a exemplo da organiza-
gdo, sindicato, valores, profissio, carreira, tarefas, gerando muiltiplas com-
binagdes com tradigdes de pesquisas proprias. Morrow (1983) identifica
‘mais de 25 conceitos ou medidas de comprometimento, a maioria dos quais
aparecem no final dos anos 70, apontando como s cinco mais largamente
estudados: (a) a ética protestante do trabalho - a crenga de que trabalhar
“arduamente” ¢ intrinsecamente bom e um fim em si mesmo; (b) saliéncia
da carreira - a importincia da profissio na vida de alguém; (c) envolvimento
com o trabalho / centralidade do trabalho na vida; (d) comprometimento

izacit e) i com o sindicato. Utilizando facet
design, Morrow(1983) descreveu as interrelagbes tebricas ¢ emp(ncns des-
ses que eles so p insufi-
cientemente distintos. Em outro estudo (Morrow e McElroy, ms), utili-
zando a andlise fatorial, encontrou redundancia apenas entre comprometi-
mento com a carreira e envolvimento com o trabalho, sendo comprometi-
mento organizacional e ética protestante do trabalho conceitos relativa-
mente independentes.

Dentre as miltiplas fontes de imprecisio conceitual, destaca-se a
tradigdo metodolégica dominante na 4rea. O fato dos estudos se apoiarem

Temas em Picologia (1994), N*3



9

basicamente em respostas dos sujeitos a itens de escalas de atitudes e a
subsequente utilizagio de andlises fatoriais, favorecem o surgimento de
multiplas dimensdes que devem ser “nomeadas”. H4, portanto, a possibili-
dade de que sutis diferengas nos enunciados dos itens e especificidades das
amostras (na maioria das vezes reduzidas e nao aleat6rias) levem a solu-
coes fatoriais distintas, cujos fatores recebem nomes distintos. Ha ainda o
agravante apontado por Schneider (1985) - na construgio de novas medi-
das jé existentes.

A partir da indicagéo de Morrow de que faltavam estudos sobre a

déncia conceitual aqueles que recorrem  and-

lise fatorial para identificar o nivel em que os construtos mensurados apa-
recem empiricamente distintos (Morrow e Goetz, 1988; Morrow e Wirth,
1989; Blau, 1987, 1988). Os resultados dessa estratégia nio séo conclusivos
e nio tém conduzido a drea a um nivel de clareza conceitual aceitével.

Como afirmam Morrow, Eastman e McElroy (1991), “talvez os pes-
quisadores tenham sido tio ambiciosos na propagagéo de novos conceitos
e medidas que os beneficios sio perceptiveis apenas por outros pesquisa-
dores” (p.230). Assim, multiplos conceitos geram micro-tradigdes de pes-
quisa que, tendo um desenvolvimento préprio, afastam a possibilidade de
integragdo. Ou, como acontece nesta drea de pesquisa, eles passam a convi-
ver lado a lado, parcamente delimitados, muitas vezes tratados indistinta-
mente, causando profunda confusdo conceitual.

No préximo segmento anali mais deti os
que marcam a vertente de estudos sobre comprometimento organizacional.
O quadro de fragmentagio a ser descrito ndo é exclusivo e caracteriza o
estudo do comprometimento com outros alvos do contexto de trabalho
que nio a organizagio.

UM EXEMPLO DE FRAGMENTAGAO:
0 ESTUDO DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Mesmo quando se toma a organizagio como alvo do vinculo inexiste
ia quanto ao significado do termo “ i . Como
assinalam vérios autores (Mowday, Steers e Porter, 1982; Guest, 1991;
Reichers, 1985, por exemplo), podem ser identificados distintos enfoques
do construto que implicam conceituagio e propostas de do dife-
renciadas, como representamos na Figura 1.
A diversidade de definicGes, com razes em distintas disciplinas ci-
entificas que contribuem para a compreensio do comportamento
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Figura 1 - Abordagens conceituais e respectivas fontes tedricas na investigagio do “comprome-
timento organizacional”
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diversas do construto, o que
e importante de fragmentagao da drea.

Este campo de i

dominado pela

“atitudinal /afetiva”, consolidada a natureza afetiva do processo de identi-
ficagao do individuo com os objetivos e valores da organizacao. As trés

dimensdes utilizadas pelos autores

para definigdo do construto ressaltam,
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além da nogio de identificacéo, (1) os sentimentos de lealdade, (2) o desejo
de permanecer e (3) de se esforgar em prol da organizagio.

Com raizes nos trabalhos de A.Etzioni especialmente no seu concei-
to de envolvlmemo mornl" que envolve a identificagdo e introjegdo dos
valores pelo i izaci
tem sido mensurado através de uma escala de atitudes, formato Likert,
contendo 15 itens, proposta por Mowday et al. (1982). Tal escala envolve
afirmagdes que exploram os Gdos das trés di
teriormente, incluindo itens que avaliam intenges comportamentais (dese-
jo de permanecer ou deixar a organizagao).

A segunda grande vertente se apoia na tradiio iniciada por Becker
(1960) - side-bets - em que o comprometimento & visto como fungio das
recompensas e custos associados com a condigéo de integrante da organi-
Zzagdio. Apos criticar as explicagdes correntes de comprometimento, Becker
afirma que falta ifi o0 que iza este “estado i
mente dos comportamentos que busca predizer, afastando-se de uma defi-
nigdo tautolégica. Para Becker, o conceito de comprometimento visa a su-
perar a insuficiéncia das explicages correntes para a consisténcia do com-
portamento, ou para o fato de que persistem 2o longo de algum periodo de
tempo. Embora diversificadas, as atividades sio vistas pelo ator como per-
seguindo um mesmo objetivo e implicam a rejeicio de outras altemnativas
possiveis.

Comprometimento seria, entdo, um mecanismo psico-social cujos
elementos sio side-bets ou consequéncias de ages prévias (recompensas e
custos) que impdem limites ou restringem agdes futuras. No caso, uma li-
nha consistente de agio seria, por exemplo, a permanéncia do individuo na
organizago; side-bets (0u trocas lateras) seriam os milliplos investimentos
feitos pelo individuo de para
fundos de pensio, por exemplo) que tomam custoso o abandono da orga-
nizagéo.

O enfoque de Becker foi operacionalizado inicialmente através de
escalas de @0 que avali a probabilidade do trabalhador dei-
Xar a organizagdo caso recebesse alguns incentivos fora, tais como melhor
pagamento, maior status e maior liberdade. Atualmente, essa tradigdo de
Ppesquisa une-se a uma corrente oriunda das teorias organizacionais, com
antecedentes nas idéias de Barnard e March e Simon (apud Penley e Gould,
1988) Tais autores ressaltavam que vmculos fortes podem emergir quando

izagoes atendem as ivas trazidas pelo traba-
Lhador Esta perspectiva instrumental também aparece como um das moda-
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lidades de envolvimento propostas por Etzioni (o “comprometimento
calculativo”).

Num terceiro enfoque, com origem na Sociologia, conquanto parti-
Ihando a influéncia de correntes do pensamento sociolégico distintas de
Beker, Halaby (1986) analisa o attachment (apego) A organizagdo emprega-
dora reunindo as idéias de Weber (especialmente a sua teoria da autorida-
de) e de tebricos marxistas como Edwards e Burrawoy.

Nesta rotulada de no contexto
de trabalho, “o vinculo do trabalhador é conceitualizado em termos das
relagdes de autoridades que governam o controle do empregador e a su-
bordinagio dos trabalhadores” (Halaby, 1986, p. 635). Considerando que a
caracterfstica estrutural proeminente nas relagdes de emprego nas econo-
mias istas & a subordi do trabalt os modelos exp
do “apego’ ndo podem deixar de considers-la. Para o autor, os trabalhado-
res trazem para o contexto de trabalho, além de uma orientagio bésica para
0s seus. papéis de subordinados, um conjunto de cédlgos normativos que

‘maneiras corretas de d0. Assim conclui
Halaby: "dentro desse quadro de referéncia, o “apego’ do trabalhador néo
esté na dependéncia do “amor’ nem do “dinheiro’ e sim da pecepgio de
legitimidade do regime de governo do empregador” (p. 635).

Em trabalho mais recente, Halaby e Weaklien (1989) conceituam “ape-
80" como o interesse do trabalhador em permanecer versus buscar novo
emprego. Os autores afirmam que tal conceituagio “captura a esséncia do
que alguns chamam de “comprometimento organizacional™ (p. 551), embo-
ra seja mais neutro e despido da conotagdo psicolégica e afetiva associada a
este termo. Concluem os autores que “além do mais, na nossa definigdo
simples de permanecer X sair, o attachment pode ser revelado por expres-
sdes verbais e/ou comportamentais de um trabalhador ...” (p. 551)

0O quarto enfoque, rotulado de “normativo”, nasce da intersecgio
entre a teoria organizacional de Etzioni e a Psicologia Social, especialmente
os trabalhos de Azjen e Fishbein (1980) acerca da estrutura das atitudes e
do seu poder preditivo em relagio ao comportamento. Os trabalhos de
Weiner (1982) e Wiener e Vardi (1990) expem esse novo enfoque para o
comprometimento organizacional. Num quadro de referéncia denominado

eles com os conceitos de sistemas cul-

tural e ivaci na inagio do humano. Cultura
& definida como o conjunto de valores partilhados que produz pressdes
normativas sobre os membros. Tais pressoes associam-se ao sistema de re-
para o
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O construto comprometimento & conceitualizado como o conjunto
de presses normativas internalizadas pelo individuo para que se compor-
te congruentemente com os objetivos e interesses da organizagao. Ele sur-
ge da interface entre os sistemas cultural e motivacional e aproxima-se do
conceito de norma subjetiva apresentado por Azjen e Fishbein. Isso implica
que tais pressdes predispdem o individuo para se comportar segundo pa-
drdes internalizados. O individuo acredita que os comportamentos sio cor-
retos e moralmente adequados, tendo meror influéncia as suas considera-
¢oes racionais acerca das consequéncias de suas agdes.

A tltima abordagem constante na Figura 1 traz a influéncia da Psi-
cologia Social e insere comprometimento nas teorias de atribuigio, aceitan-
do que a avaliagio de comprometimento, pelo trabalhador, & feita para
manter a consisténcia entre os seus comportamentos (volitivos, explfams,
tais como o de continuar na organizagéo) e as suas atitudes. Para Ki
Sakamura (1966) o comprometimento & um vinculo do individuo com uma
ou comportamentos, fazendo com que as cognigdes relativas a tais atos se
torne: mais resistentes a mudangas posteriores. Em outras palavras, com-

i pode ser equip com de sp
dade por um ato, i se eles so p como

i lhidos, piblicos e i géveis. Como aﬁrma Mitchell (1979),
“nés atribufmos motivos, intencdes e atitudes para nés mesmos e para os
outros com base em (a) observagio de agdes, e (b) nas teorias leigas de
causalidade que usamos para interpretar tais aes” (p50). Existe, portan-
to, um circulo de no qual o comp leva a0 de-
senvolvimento de atitudes que, por sua vez, levam a comportamentos futu-
ros.

Nesta perspectiva, Salancik (1977) considera importante focalizar
de ou a busca de elementos
que disti um “ato ido” de um “nio . As-
sim, a avaliagio do comprometimento nio pode se limitar a verbalizacdes
dos individuos, como nos en(oq\les que utilizam escalas de atitudes. Com-
seria p que vio além das ex-
pectativas ela o para o individuo. A
© tempo no emprego, a qunlxdnde adicional no desempenho de tarefas sio
alguns dos indicadores utilizados para operacionalizar o construto. Bateman
e Organ (1983) denominam tais comportamentos de cidadania organizacio-
nal (organizational citezenship) que envolvem as dimensdes de altrufsmo e
aquiescéncia generalizada.
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Frente a tio diversificadas ab de um f o que po-
demos concluir? Estariam todas elas tocando em aspectos parciais, sem ofe-
recer uma viséo completa e abrangente do fenémeno? Poder-se-ia buscar
aquela mais apropriada ou que recebeu maior suporte empfrico, descartan-
do-se as demais?

No estégio atual da pesquisa, ndo existem respostas claras a tais
indagagdes. O caminho mais adotado tem sido o de formular um tipologia
de comprometimentos, como fazem Allen e Meyer (1990) com cada enfoque
te6rico sendo tomando como uma modalidade de comprometimento. Con-
quanto seja um caminho alternativo, ele expde, de forma clara, o problema
de que o préprio conceito de comprometimento contém elementos tedricos
dos processos hipotetizados como relevantes para o seu desenvolvimento.

E pertinente, portanto, a critica de que a confusdo quanto ao uso do
conceito surge da falha em diferenciar antecedentes e consequentes do com-
prometimento (O'Reilly e Chatman, 1986). A inclusdo de intengdes
comportamentais (de permanecer, de se esforgar) no conceito de Mowday
& responsavel por algumas relagdes enganosas entre comprometimento e
rotatividade. Osigweh (1989) considera que a definigio tio ampla de com-
prometimento, envolvendo atitude e comportamento, seria um inadequa-
do alongamento do conceito que resulta de impreciséo e redundancia.

Assim, seria avango o modelo de Salancik que exclui intengdes do
niicleo definidor de comprometimento e as toma como um elemento inter-
‘mediério entre ele e o comportamento efetivo. Um conceito mais “enxuto”
também existe no enquadre proposto por Halaby, s6 que, neste caso, anta-

. ; g porpL i B .
comportamentais, sendo eliminados os elementos subjetivos.

ESTRATEGIAS PARA MINIMIZAR PROBLEMAS NO ESTUDO DO
COMPROMETIMENTO NO TRABALHO

Os problemas que cercam a definigdo, os enquadres tebricos e pro-
postas de o de i no trabalho, em parte,
refletem problemas mais gerais, de cunho epistemolégico e metodolégico,
que marcam a pesquisa nas ciéncias socio-comportamentais.

A

de medidas, a indncia de estudos do corte-

transversal, a auséncia de construgio de modelos causais mais ricos sio
i Para super da-se: trabalhar com

miltiplos PR iversificar as com
mais dinmicas e realizaio de estudos longitudinais; desen-
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volver escalas mais confidveis; submeter a teste modelos causais que explo-
rem relagdes mod realizar estudos i is. (Mathieu e Zajac,
1990).

Conquanto consideremos importantes tais caminhos, nos parece
prioritéria a atengio aos problemas conceituais. Como bem assinala Randall
(1990), os avangos rios devem ocorrer sobretudo pelo d
mento e refinamento de modelos te6ricos. “Para refinar o modelo, o pes-
quisador necessita ter um contato mais estreito com os participantes da
pesquisa, buscando compreender o que significa comprometimento organi-
Zzacional para eles, como eles expressam esse comprometimento e se esse
significado varia entre diferentes profissdes e grupos de trabalho” (p. 376).

As duas abordagens identificadas por Mowday et al. (1982) para o
estudo do compr r 1 como “

“comportamental” parecem refletir as duas tendéncias basicas de estudar
os diversos construtos que integram esse dominio de pesquisa, consideran-
do-se os indicadores relevantes para mensura-lo. Tais vertentes encontram
apoio no uso do conceito na linguagem cotidiana, quando comprometimen-
to & inferido nio apenas das expressoes verbais dos sujeitos mas, também,
de caracterfsticas especificas dos seus atos.

Os dilemas vividos pela pesquisa na drea refletem problemas mais

gerais do uso de construtos inais para explicar dos
individuos. Embora atitude seja o conceito mais largamente estudado pela
Psicologia Social, a da sua definigéo e seu poder preditivo ainda permane-
cem problemiticos, especialmente quando se adota, como vemos na pes-
quisa sobre comprometimento, 0 modelo tripartite (atitude como um con-
junto de p para agir).
Superar tais dilemas m\phoa mudangas substincias na forma como o
construto, enquanto uma atitude, é conceitualizado, o que tem sido busca-
do via rompimento do modelo tripartite. A néo inclusdo de intengoes
comportamentais no proprio conceito atitudinal ja aparece na proposta de
Azjen e Fishbein (1980). Os autores concebem atitude como uma orientagio
afetiva em relagio a um objeto e colocam intengGes, como elos intermedid-
rios entre a atitude e o . Em com
esse modelo, Kolowsky (1991), num estudo longitudinal, encontrou evi-
déncias de que o comprometimento e satisfagio, como medidas atitudinais,
precedem a intengdo de deixar o trabalho.

Novos modelos de conceitualizar ahmdes (McGulre, 1985 Pratkanis,
1989) 0 uso de defini¢d A d de-
senvolvida por McGuire trata atitudes como respostas que localizam obje-
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tos do pensamemo sobre alguma dimensio de julgamento. Essas dimen-
sdes sio “eixos de significados sobre os quais as pessoas localizam objetos
do p quando ifi ” (p. 239). Pratknis, a0
concemur atitude como” uma avaliag@o pessoal de um objeto de pensa-
mento” destaca o mérito da definigio nio possuir excesso de significado,
ndo se aprisionando a qualquer teoria ou modelo de atitude, que passam a
ser questio tebrica e empirica. Outro mérito seria o de enfatizar a natureza
avaliativa da atitude como o fizeram os primeiros estudiosos, permitindo o
uso de escalas de respostas ao longo de um continuum avaliativo para
operacionalizar o conceito.

Absorvendo essas novas tendéncias na pesquisa bésica sobre atitu-
des, o conceito de comprometimento ndo pode envolver varidveis que, na
realidade, referem-se a processos que geram o préprio comprometimento.
Assim, as ti ias comuns de , afetivo,
normativo, por exemplo) se apllcnn menos A natureza do vinculo e mais
a0s processos e fatores (indivi ionais) que o
como na perspechvn ongmal de Etzmm Cumpridos esses dois passos para

“enxugar” ou “precisar” o conceito de comprometimento, poder-se-ia sub-
meter a :este, hip6teses especificas acerca dos determinantes e do poder
preditivo que tal construto possui.

Além desse impacto, os novos modelos de atitude nos parecem mais

dos para apreender como vinculos
com maltiplos aspectos ou elementos que integram o mundo de trabalho
de uma pessoa, uma das sugestdes que emergem da literatura como neces-
séria para reduzir a confuséo conceitual.

A vertente “comportamental”, mais negligenciada (sio raros os es-
tudos como os de Randall, Fedor e Longenecker, 1990), depara-se com um
problema distinto. A natureza disposicional do construto de comprometi-
mento demanda que sejam identificados critérios relevantes para que os
comportamentos - que podem variar infinitamente - sejam tomados como
realizando aquela disposicio. O que é uma “agio comprometida” com uma

izagio? O i desta perspectiva de investigagao & fun-
damental. A busca de condigdes ou contextos em que dizer e fazer sdo
congruentes seria um caminho heurfstico para se investigar, de forma
unificada, tais vertentes de pesquisa.

Novamente, aqui, impde-se uma reflexdo sobre a adequagdo das
estratégias metodolégicas dominantes nesta drea. Como se observa na drea
mais geral dos estudos sobre atitudes, as tendéncias recentes apontam para
° de ‘mais qualitativas através do estudo de

Temas em Psicologia (1994), N* 3



107

casos, recomendagbes que aparecem, também, entre autores que estudam o
compromentimento no trabalho.

Fii s p tebricos e ituais que cercam a pes-
quisa sobre comprometimento no trabalho devem estimular o investimento
em pesquisas que procurem superd-los. Embora no estigio atual falte

cientifico para nos parece, a
priori, prematuro descartar-se tal conceito, quer do campo teérico, quer das
formulagdes de politicas de recursos humanos s quais se associa.
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