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Com a preocupacio de estudar como os individuos articulam seus
niveis de comprometimento com diferentes aspectos do seu contexto de
trabalho, no presente estudo analisa-se as relagdes entre comprometi-
mento organizacional e comprometimento ocupacional/profissio-
nal. Tal preocupagao se caracteriza como um dos desafios que se colo-
cam para a pesquisa na area: tomar o comprometimento no trabalho
como um conceito multidimensional (Meyer & Allen, 1997; Becker, 1992)
que se apresenta integrado em um sistema ou uma estrutura de compro-
metimentos, tendo em vista os multiplos focos do trabalho que sao, natu-
ralmente, alvos do vinculo pessoal (Fink, 1992; Becker & Billings, 1993).

Dentre as multiplas possibilidades de recorte que o estudo sobre com-
prometimento permite, prioriza-se a compreensao de como o individuo
articula seus vinculos com diferentes focos do mundo do trabalho. Multi-
plos aspectos podem ser alvos do comprometimento do individuo, den-
tre os quais podem ser citados: a prépria organizacao, a sua profissao, o
seu sindicato, o grupo de colegas, o conjunto de tarefas que executa, os
objetivos ou metas do trabalho, entre outros. Aspectos fora do trabalho
também influenciam esse vinculo do trabalhador, a exemplo de sua fami-
lia, religiao, partido politico. Tais focos de comprometimento podem ser
harménicos ou contflitivos.

Mais precisamente, toma-se como objeto de estudo o comprometi-
mento com a profissao e com a organizaciao, focos que, classicamen-
te, vém sendo investigados, prioritariamente, de forma isolada. A pesqui-
sa sobre comprometimento organizacional ja acumulou conjunto signifi-
cativo de dados acerca dos seus determinantes, correlatos e conseqiien-
tes (Mathieu & Zajac, 1990; Bastos, 1995), e da continuidade a preocu-
pacdes sempre presentes nas teorias organizacionais (vide, em especial,
o movimento das rela¢des humanas e o enfoque estruturalista de A.
Etzioni). O estudo do comprometimento com a carreira/profissao, no
entanto, apresenta menor volume de pesquisa, sendo um campo com
multiplas questdes em aberto.

Embora seja uma questao posta ha varias décadas, o dilema organi-
zacao-profissao assume, hoje, papel destacado quando se pensa os
vinculos do trabalhador no seio das profundas reestruturacées das arqui-

Recebido em dezembro/1998
22 versdo em abril/1999

Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, Psicblogo,
Mestre em Educagéo, Doutor em Psicologia
Organizacional e do Trabalho, é Professor Adjunto
do Departamento de Psicologia e do Programa de
P6s-Graduagao em Administragdo da Universidade
Federal da Bahia (UFBa) e Pesquisador Associado
do Centro de Estudos Interdisciplinares para o Setor
Publico (ISP/UFBa).

E-mail: virgilio@ufba.br

48 Revista de Administragéo, Sao Paulo v.35, n.4, p.48-60, outubro/dezembro 2000



PADROES DE COMPROMETIMENTO COM A PROFISSAO E A ORGANIZAGAO: O IMPACTO DE FATORES PESSOAIS E DA NATUREZA DO TRABALHO

teturas organizacionais e das hierarquias das carreiras. As
medidas de flexibilizagdo que acompanham as mudancas
em direcdo a uma forca de trabalho reduzida e ao uso de
trabalhadores terceirizados ampliam a incerteza e fazem
com gque 0s empregos n&o mais atendam a possiveis de-
mandas pessoais de seguranca e estabilidade. As implica-
¢des de tais mudancas sobre o comprometimento organiza-
cional apenas comecam a ser cientificamente investigadas.
Por outro lado, o impacto das novas tecnologias nos pro-
cessos de trabalho, a emergéncia de novas ocupagdes e a
velocidade com que avangam os conhecimentos técnico e
cientifico redimensionam todo o processo de escolha e
comprometimento com uma carreira em particular. Diver-
sos autores (Motta, 1997; Kanter, 1997; Gottlieb &
Cronkling, 1995) reconhecem os paradoxos criados pelas
mudangas em curso nas organizacdes e no trabalho e, com
ligeiras variacbes, enfatizam que o vinculo com a organi-
zacdo empregadora tende a enfraquecer; assim, resta ao
trabalhador fortalecer o comprometimento com a sua car-
reira, sem a expectativa de ancora-la em um tnico empre-
go. Tais idéias implicam profundas reestruturagdes cogniti-
vas por parte do trabalhador, processo que nao ocorre
com a rapidez e a agilidade exigidas pelas mudancas atu-
ais.

Encontramo-nos, pois, em um momento especialmen-
te singular para a investigacdo de como, simultaneamen-
te, os trabalhadores articulam os seus vinculos — afetivos,
cognitivos e comportamentais — com a organizacao e com
a profissao/carreira. O estudo simultaneo do comprome-
timento diante dos dois focos conta com uma trajetéria
apenas razoavel de pesquisa, a seguir descrita em suas
contribuigbes mais significativas.

Randall (1990) cita o trabalho de Herbert Simon e co-
laboradores, realizado em 1950, que, pela primeira vez,
sugerem ser 0 COMpPromisso para com a organizacao como
um todo diferente do compromisso para com os valores,
politicas ou metas especificas e, também, o estudo de A.
Gouldner, de 1960, que demonstrou empiricamente tais
diferencas sugeridas.

O estudo da natureza do vinculo ‘que o individuo de-
senvolve simultaneamente com a sua organizacdo empre-
gadora e com a sua profissdo emerge, de forma mais niti-
da, a partir dos trabalhos de Gouldner (1957; 1958). A
pesquisa nesse dominio vem marcada por duas posicdes
opostas. Um conjunto de estudos, coerente com o traba-
lho inicial de Gouldner, defende a tese da incongruéncia
entre os dois vinculos (Wilensky, 1964; Sorensen &
Sorensen, 1974). A tese da congruéncia encontra res-
paldo em trabalhos como os de Thornton (1970), Bartol
(1979) e Lachman & Aranya (1986).

O estudo cléssico de Gouldner (1957), ao pesquisar
papéis sociais, discrimina individuos cosmopolitas e
localistas, valendo-se da terminologia empregada pelo

soci6logo R. Merton em um estudo sobre papéis sociais

em comunidades. Os primeiros sdo pessoas com baixa

lealdade & organizacio e alto comprometimento com a

sua especializacao, tendo um grupo externo como refe-

réncia (padrées da sua comunidade de especialistas). Os
localistas, ao contrario, apresentam alto comprometi-
mento com a organizacao e baixo com a profissao, tendo
um grupo interno como referéncia. Tratava-se de um
construto que agrupava atitudes, percepcées e comporta-
mentos, tendo em vista ampliar a predicao do comporta-
mento nas organizagdes complexas (Grimes & Berger,

1970).

A pesquisa realizada nos anos 60 e 70 parece marcada
pela perspectiva de que os vinculos de lealdade e compro-
metimento com as duas entidades sao antagénicos, espe-
cialmente nas organizag¢des burocraticas, configurando uma
situacéo de conflito. Maior orientagdo para a profissao
associar-se-ia a menor lealdade para com a organizacao e
vice-versa. A questao-chave da pesquisa nesse periodo
consistiu na dimensionalidade do construto; a revisao des-
sa pesquisa pode ser encontrada nos trabalhos de Grimes
& Berger (1970) e de Santana (1991). Inicialmente, o
construto foi tratado como unidimensional, mas ja em um
segundo estudo Gouldner (1958) interpreta seis fatores,
entendidos como padrdes de relagio entre os dois papéis
que correspondiam a tipos distintos de trabalhadores. Os
localistas foram subdivididos em “dedicados”, “verdadei-
ros burocratas”, “guardiaes da casa” e “mais velhos”; e os
cosmopolitas em “intrusos” e “construtores de império”.

Partindo de resultados que afirmavam a natureza multi-
dimensional do construto e de evidéncias de que a relacao
entre os dois tipos de comprometimento, orientacio ou
lealdade, poderia n&o ser antagénica, Grimes & Berger
(1970) propdem uma taxonomia que envolve quatro pa-
drées:

* cosmopolita-localista — alto comprometimento com
a profissao e alta lealdade com a organizacao (trabalha-
dores que encontram na organizacio presente maiores
oportunidades profissionais do que em outras possiveis);

¢ cosmopolita — alto comprometimento com a profis-
s&o e baixa lealdade com a organizacéo (oportunidades
profissionais limitadas na organizacao);

* localista — alta lealdade & organizacio e baixo com-
promisso com a profissao (pessoas com baixo interesse
em ter oportunidades profissionais e alto interesse em
oportunidades na presente organizacao);

* nem cosmopolita nem localista — baixo compro-
metimento com ambos os focos (pessoas que apresen-
tam reduzido interesse em relacéo a profissao e a orga-
nizacao).

O actimulo de pesquisas sobre a dimensionalidade do
construto cosmopolita-localista embasou o trabalho de
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Tuma & Grimes (1981) que submeteram a teste, por meio
de andlise fatorial confirmatéria, cinco modelos possiveis
para articular as varidveis envolvidas no construto: desde
o modelo original (unidimensional e bipolar) até o modelo
que incorpora cinco dimensées da orientacdo do pa-
pel. Esse quinto modelo trata as seguintes variaveis como
conceitualmente distintas: comprometimento profissional,
comprometimento com os objetivos da organizacao, leal-
dade ou imobilidade organizacional (limitadas oportuni-
dades fora da organizacao), grupo de referéncia e oportu-
nidades de desenvolvimento. Essas dimensdes sio asso-
ciadas pelos individuos a partir de mecanismos ou pro-
cessos como os de congruéncia cognitiva, selecao organi-
zacional e feedback comportamental. Os resultados apon-
taram a superioridade desse modelo mais complexo, re-
velando ainda que os trés mecanismos atuam de diferen-
tes maneiras, néo se podendo explicar as associagdes entre
as dimensdes apenas pelo processo de congruéncia
cognitiva. Outro resultado importante refere-se a correla-
¢ao positiva entre comprometimento com a profissao e
comprometimento com os objetivos da organizacao, con-
trariando a visdo dominante tradicional de incongruéncia
entre eles.

Fora da tradi¢&o iniciada pelo construto proposto por
Gouldner, a questdo da relacdo do comprometimento com
a organizacdo e com a profissao recebeu atencao de al-
guns pesquisadores.

Hall (1971) distinguiu, pela primeira vez, os construtos
de comprometimento com a carreira dos construtos de
comprometimento com o trabalho e com a organizacéo,
partindo de observagdes de que um individuo pode ser
altamente comprometido com a sua profisséo, néo apre-
sentando idénticos niveis de comprometimento com o tra-
balho que realiza no momento, nem com a organizacao
em que trabalha.

Aranya & Jacobson (1975) sugeriram que, quando
uma ocupagao é parcialmente burocratica e parcialmen-
te profissional, existe a possibilidade de duplo compro-
metimento, por terem encontrado uma correlacéo po-
sitiva entre os dois comprometimentos. Ferris & Aranya
(1983) encontraram que os dois comprometimentos
podem estar relacionados com a intencao de deixar a
organizagéo, o que torna o estudo simultaneo dos dois
vinculos algo importante. Aryee, Wyatt & Min (1991)
tomaram o comprometimento com a profissao e o grau
de conflito entre profissao e organizacéo (medido pelo
grau em que o individuo percebe que a organizacao
facilita o alcance de seus objetivos enquanto profissional)
como antecedentes de comprometimento organizacio-
nal. Eles revelaram-se preditores significativos, quer na
amostra de profissionais, quer entre os n&o profissio-
nais, embora, nos dois grupos, o principal preditor te-
nha sido a satisfacdo com o trabalho.

O objetivo de testar explicagdes alternativas da relacéo
entre o comprometimento com a profissao e o com a or-
ganizacao levou Lachman & Aranya (1986) a delinearam
um estudo em que dois modelos, construidos a partir das
duas perspectivas dominantes na literatura, sao confron-
tados em uma amostra de profissionais da &rea de conta-
bilidade. Um dos modelos postula que os dois comprome-
timentos sdo independentes e inconsistentes entre si, le-
vando a conflito que, por sua vez, tem conseqiiéncias so-
bre a satisfagdo no trabalho e sobre a intencéo de rotati-
vidade. Nesse modelo, o tipo de organizacao (burocréatica
versus profissional, a partir do seu sistema de valores do-
minantes) é tomado como uma variavel exégena. O se-
gundo modelo postula a tese da congruéncia, na qual o
comprometimento com a profissdo antecede o compro-
metimento organizacional, sendo mediado pelo grau em
que as expectativas de trabalho estdo sendo realizadas.
Essa relacao afetaria a satisfagao no trabalho e, junto com
0 comprometimento com a organizacdo, a intencdo de
rotatividade. As evidéncias empiricas fortaleceram o se-
gundo modelo, embora tenham sugerido alteracées na sua
formulaggo. Os autores concluem que os comprometimen-
tos podem ser relacionados ou nao relacionados sob de-
terminadas condi¢des. O contexto organizacional & uma
dessas condi¢des. Se ele encoraja e recompensa o com-
portamento profissional, os dois comprometimentos po-
dem ser relacionados.

Reilly & Orsak (1991) procuraram identificar e com-
parar as caracteristicas de comprometimento adequadas
para a ocupacdo de enfermeiras, tomando como base a
necessidade de estudar conjuntos de compromissos ao lon-
go de estagios de carreira. Assume-se a perspectiva de
que os comprometimentos se desenvolvem gradualmente
e que mudam no curso da carreira do trabalhador. Essa
perspectiva ja fora apontada por Mowday, Porter & Steers
(1982) em relagdo ao comprometimento organizacional.
Na realidade, os autores trabatharam com dois compro-
metimentos: com a carreira e com a organizacio, sendo
que este Ultimo se desdobra em trés dimensées ou bases,
conforme proposta de Meyer & Allen (1984) — afetivo,
instrumental e normativo. As analises fatoriais discrimina-
ram adequadamente as quatro medidas de comprometi-
mento e a andlise considerando o estagio da carreira reve-
lou que as enfermeiras relatam um nivel de comprometi-
mento com a sua profissao alto e consistente ao longo de
todos os estagios. O comprometimento com a organiza-
Gao, de base normativa ou instrumental, aumenta signifi-
cativamente com o estagio na carreira. A alta correlacio
entre o comprometimento com a carreira e o com a orga-
nizagao (base afetiva) é interpretada como significando um
duplo comprometimento.

Wallace (1993) apresentou uma meta-analise que in-
cluiu 25 pesquisas relacionando esses dois tipos de com-
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prometimento, publicadas entre 1969 e 1989. O primei-
ro objetivo do seu estudo foi o de examinar a natureza da
relacdo entre o comprometimento com a profissao e o
com a organizacao, sistematizando os resultados contradi-
torios que ora apontam para o conflito, ora para a possi-
bilidade de conciliacdo. O segundo consistiu em analisar
possiveis moderadores dessa relagéo, tendo escolhido como
tal quatro varidveis: o grau de profissionalizagao da ocupa-
cao (alto e baixo), a posicdo do empregado na organizagao
(gerentes/supervisores e staff técnico), o tipo de ocupagao
(contadores e ndo contadores) e as diferentes formas de com-
prometimento profissional (em virtude de a meta-anélise in-
cluir diferentes estratégias e instrumentos para mensurar esse
construto — comprometimento profissional, ocupacional,
comprometimento com a carreira e saliéncia da carreira).
Os resultados indicaram uma correlacdo moderadamente
forte e positiva entre os dois tipos de comprometimento
(r=.42). Essa relacdo, embora sempre positiva, pode variar
de grau entre ocupac¢des, de acordo com o grau de profis-
sionalizacdo e, dentro da organizacéo, pela posi¢do que o
individuo ocupa. O autor ressalva, no entanto, o fato de o
estudo nao lidar com profissdes estabelecidas tradicional-
mente, como a medicina ou a advocacia, e de nao incluir
como moderador o grau de burocratizagao ou o tamanho
da organizacao, aspectos que sdo criticos na formulacao clas-
sica do dilema organizacao-profissao.

Em sintese, o exame dos trabalhos que buscaram estu-
dar, simultaneamente, o comprometimento do trabalha-
dor ante dois focos mostra um avanco importante em re-
lacao a tradicdo dominante de estudos isolados de cada
comprometimento. O estudo de mdltiplos comprometi-
mentos deve caracterizar-se pela tentativa de identificar
padroes descritivos de como o individuo se relaciona, si-
multaneamente, com os focos escolhidos. Esse objetivo
parece ser relevante se tais padrdes sdo tomados como
unidades de analise que envolvem, em algum grau, uma
estrutura de atitudes, uma abordagem coerente com a
perspectiva atual no estudo das atitudes em geral.

Na literatura brasileira, ap6s o trabalho de Bastos (1994)
que estudou como trabalhadores de diferentes organiza-
¢Bes estruturam os seus comprometimentos diante de or-
ganizacao, carreira e sindicato, identificando oito grupos
de sujeitos com padrdes distintos de organizar suas atitu-
des em relacao a esses trés focos, dois estudos foram rea-
lizados analisando simultaneamente os vinculos entre car-
reira e organizacao. Brito (1995) analisou essa questao
em uma amostra de professores de uma universidade de
Minas Gerais, tendo identificado apenas dois padrdes de
comprometimento. Esses dois grupos {duplo comprome-
timento e maior compromisso com a organiza¢&o) mos-
traram diferencas quanto a valores no trabalho; os dupla-
mente comprometidos buscam mais auto-realizacio e mais
resultados intrinsecos do que extrinsecos. Em um outro

estudo, agora com enfermeiras, Costa (1998) identificou

quatro padrdes de comprometimento, diferenciando-os

quanto a varios aspectos relacionados ao trabalho e a situa-
¢ao de emprego na organizagao.
A pesquisa sobre comprometimento organizacional e

a sobre comprometimento com a profissdo/carreira tém,

prioritariamente, trajetérias isoladas (com o largo predo-

minio dos estudos sobre o foco organizacao). Quando to-

mados conjuntamente, a prioridade nao tem sido dada a

identificacio de possiveis padrdes de como tais compro-

missos se estruturam para cada individuo; além disso, a

maioria dos estudos limita-se a uma ocupacao especifica.

Assim, existe a necessidade de identificar-se e aprofundar-

se a compreensao dos fatores associados a possiveis pa-

drées de comprometimento em amostras variadas de ocu-
pacdes e organizacdes empregadoras. Essa necessidade
se revela importante no contexto atual em que organiza-
ces e profissbes estdo passando por intensos processos
de ajuste e definicdo de suas relacdes reciprocas.

Em face do exposto, este trabalho tem como objetivos
especificos:

« identificar, em uma grande amostra de organizacdes e
de trabalhadores com diferentes insercdes profissionais,
possiveis padroes de comprometimento ante a or-
ganizacao e a profissao;

* explorar, entre as caracteristicas pessoais e ocupacionais,
possiveis fatores associados aos diferentes padrées de
comprometimento identificados.

METODOLOGIA

Trabalhou-se com uma amostra de 1.678 trabalhado-
res de 42 distintas organizacdes. Estabeleceu-se um limi-
te de casos por unidade, para evitar predominio de uma
dada organizagdo no conjunto dos dados. A amostra é
integrada por organiza¢es da administracao publica di-
reta (22% da amostra), empresas publicas de capital mis-
to (26%) e empresas privadas (52%). As caracteristicas
pessoais e funcionais dos participantes da pesquisa en-
contram-se na tabela 1.

Utilizou-se um questionério, na sua maior parte envol-
vendo questdes fechadas, como instrumento bésico para a
coleta de dados. Esse instrumento foi previamente testado
para ajuste na redacdo dos seus itens que abrangiam um
conjunto extenso de variaveis: além de dados pessoais e fun-
cionais, explorava-se o significado subjetivo do trabalho, a
formacao e a trajetoria ocupacional, o emprego atual, as
caracteristicas do trabalho realizado, as politicas organizacio-
nais, dentre outros aspectos. As principais variaveis do estu-
do encontram-se sistematizadas no quadro 1.

A mensuracao das variaveis centrais do estudo — com-
prometimento organizacional e comprometimento com a
carreira — valeu-se de escalas previamente validadas (Bas-
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Tabela 1

Dados Pessoais e Funcionais da Amostra de
Trabalhadores

Variaveis Funcionais

Variaveis Pessoais

* Sexo * Tempo de Servigo
Masculino 59,5% Média 9,32 anos
* |dade .
- * Chefia
Idade Média 35,5 anos Cargo de Chefia 29,2%
¢ Escolaridade
Segundo Grau 47,9%  * Naturezado Cargo
Superior Incompleto 11,8% Administrativo ~ 47,0%
Superior Completo  38,4% Produgdo 46,6%

tos, 1994) e com elevados indices de confiabilidade. O
comprometimento organizacional foi medido pela escala
de Porter et alii (1974), na sua versao reduzida validada
para o contexto brasileiro por Bastos (1994), e o compro-

metimento com a carreira pela escala de Blau (1985).

A medida de centralidade do trabalho envolveu a dis-
tribui¢ao, pelo sujeito, de cem pontos entre cinco esferas
da vida, segundo a importancia subjetiva delas para ele:
lazer, comunidade, trabalho, religido e familia. O escore
final de centralidade do trabalho foi feito sequndo f6rmula
apresentada pelo MOW (1987). Os produtos valoriza-
dos do trabalho foram avaliados usando-se apenas um
dos conjuntos de itens propostos pelo MOW (1987), envol-
vendo a distribuicdo de cem pontos entre os seguintes pro-
dutos e objetivos do trabalho: status, rendimento, manter-
se ativo, contato social, servir a sociedade, tarefa interessan-
te e auto-realizacdo. Para avaliar os produtos valorizados do
trabalho, por meio de anélises fatoriais, foram identificados
trés fatores subjacentes, assim definidos:

* Proval 1 — fator de natureza bipolar que opée a valori-
zagéo do trabalho que permite auto-realizacio aquela
que mantém o individuo em atividade ou permite o con-
tato social;

* Proval 2 — fator também de natureza bipolar opondo a
valorizagao do trabalho em si interessante versus aquela
que proporciona os rendimentos desejados;

Variaveis

Quadro 1

Descrigédo das Varidveis Investigadas

Definicao

Instrumento

Centralidade Percepgéo do quanto o trabalho é algo central na sua vida MOW (1987)
Produtos valorizados do trabalho  Importancia atribuida a resultados do trabalho MOW (1987)
ldeologia E uma varidvel que mede o quanto o trabalhador considera Adaptagio da escala de

presente e forte o conflito capital versus trabalho

Kelly & Kelly (1994)

Senso coletivo

Valorizagdo de agdes coletivas ou grupais para lidar com as
demandas do trabalho

Adaptagao da escala de
Kelly & Kelly (1994)

Locus de controle

Percepgao quanto ao controle dos resultados na sua vida de
trabalho (internalidade e externalidade)

Vers&o reduzida da escala
proposta por Spector (1988)

Escolha da profissdo

Peso de fatores internos (habilidades, interesse, vocagdo) ou
externos (valor social, remuneragio)

ltens construidos para a
pesquisa

Escopo do trabalho

Nivel de riqueza, complexidade do trabalho: avaliagdo da
identidade, autonomia, variedade e feedback envolvidos na
sua execugao

Versao reduzida de dez itens
do Job Characteristics Inventory
(Sims, Szilagyi & Keller, 1976)

Confiito

Percepcéao de tarefas conflitantes solicitadas aos trabalhadores

Verséo simplificada da escala
utilizada por Mathieu & Hamel
(1989)

Sobrecarga

Percepcéo de volume, intensidade e ritmo como excessivos

Versdo simplificada da escala
utilizada por Mathieu & Hamel
(1989)

Uso de habilidades

Adequagéo entre as habilidades, formagéo, conhecimento,
experiéncia profissional e as solicitagbes das tarefas do
cargo/tarefas

ltens construidos para a
pesquisa

52
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* Proval 3 — fator bipolar que coloca em pélos opostos a
valorizacao do trabalho que possui uma utilidade ou aten-
de a um fim social e a valorizacao do trabalho que asse-
gura maior status social.

As variaveis pessoais de ideologia (crencas relativas
ao conflito capital/trabalho, percebendo-os como partes
antagdnicas) e coletivismo (que se refere a atitudes fa-
voraveis a participacao em acdes coletivas) foram mensura-
das a partir de uma adaptacao da escala de Kelly & Kelly
(1994).

O instrumento para mensurar o escopo do trabalho
foi a versao reduzida de dez itens do Job Characteristics
Inventory (Sims, Szilagyi & Keller, 1976), calculando-se o
escore do escopo pela combinacao linear de suas quatro
subescalas (autonomia, identidade, feedback, variedade de
tarefas) principais. Para medir conflito e sobrecarga de
trabalho foi usada uma versao simplificada da escala uti-
lizada por Mathieu & Hamel (1989).

O questionario foi respondido pelos trabalhadores, em
seus locais de trabalho, com a assisténcia de um membro
da equipe de pesquisa para orienta-los. Apés a coleta de
dados, estes foram digitados para formar o banco de da-
dos. A andlise dos dados foi feita com o uso do SPSS.
Dois passos foram essenciais nesse processo de analise: o
primeiro envolvendo a identificacao dos padroes de com-
prometimento e o segundo buscando relacioné-los com o

Duplo Compromisso

conjunto de fatores pessoais, organizacionais e do traba-
lho executado.

Os padroes de comprometimento com a organiza-
cao e com a profissao/carreira foram obtidos com o auxi-
lio da estratégia proposta por Magenau, Martin & Peterson
(1988). Em vez de usar-se o valor da mediana, dividiu-se
os grupos a partir dos valores dos quartis superior e infe-
rior da distribuicao. A partir dessa divisdo inicial, foram
calculados novos centréides para os clusters usando-se o
procedimento de quick cluster.

As variaveis analisadas foram divididas em trés catego-
rias: pessoais, pessoais nao demogréficas e relativas a natu-
reza do trabalho. Foram identificados quatro padrées com-
binando o comprometimento com a organizacao e o com a
profissao. Andlises de variancia (anova) e anélises de contin-
geéncia (crosstabs) foram utilizadas para testar as diferencas
entre os padrdes quanto as variaveis da pesquisa.

RESULTADOS

Partindo-se da distribuicao de cada medida de compro-
metimento, foram identificados os quartis 25 e 75, cujos
escores foram utilizados como centréides iniciais para a
extracao dos clusters ou grupos de individuos com pa-
drdes ou perfis similares de comprometimento com a or-
ganizacdo e com a profissdo. Na figura a seguir encon-
tram-se os graficos que caracterizam esses perfis.

Duplo Descompromisso
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Para avaliar a solugéo de quatro clusters, por meio de
analise de variancia, explorou-se as diferencas entre os gru-
pos no tocante as medidas de comprometimento. Tais dife-
rencas se revelaram altamente significativas tanto para o
comprometimento organizacional (F=1170,2, p<0,0001)
como para o comprometimento com a profissao (F=1822,9,
p<0,0001), indicando que o agrupamento diferencia, efe-
tivamente, sujeitos com niveis distintos de comprometi-
mento. A busca de evidéncias adicionais acerca da quali-
dade dos agrupamentos encontrados levou a utilizacio de
anélise discriminante para observar a classificacio dos ca-
sos nos clusters, partindo a informacéao de seus niveis de
comprometimento. De forma extremamente satisfatéria,
verificou-se que 98,99% dos sujeitos foram corretamente
classificados nos seus respectivos padraes.

Como se observa, ainda na figura, a distribuicao dos
casos por padrées de comprometimento apontou como o
padrao mais freqiiente o duplo comprometimento, com
32,1%, seguido por comprometimento unilateral com
a organizacéio (28,7%), duplo descompromisso
(20,9%) e comprometimento unilateral com a pro-
fissdo (18,4%). Tais dados fortalecem a tese da possibili-
dade de os individuos indentificarem-se simultaneamente,
ou nao, com esses dois focos de comprometimento, con-
forme perspectiva ja apontada por, entre outros, Thornton
(1970), Bartol (1979), Aranya & Jacobson (1975) e
Lachman & Aranya (1986).

Os dados que caracterizam os padrées de comprome-
timento, quanto as caracteristicas dos seus integrantes,
podem ser vistos na tabela 2.

Analisando-se a composicao dos grupos por variaveis
demograficas, algumas diferengas significativas emergem
dos dados. Quanto a variavel sexo, percebe-se que os ho-
mens se encontram proporcionalmente mais no padrao
duplo descompromisso, enquanto as mulheres se situam
mais fortemente no padrado duplo comprometimento
(x?=28,11, p<0,0001). Quando se considera o estado
civil, os solteiros estdao proporcionalmente mais presen-
tes no grupo de duplo descompromisso, ao passo que os
casados no duplo comprometimento ou no comprometi-
mento unilateral com a organizacao (y2=17,16, p<0,001).
Foram observadas, também, diferencas significativas quan-
do se comparam as idades médias dos quatro grupos. Ela
€ mais elevada entre os duplamente comprometidos e me-
nor entre os duplamente descomprometidos. A escolari-
dade ¢ outra variavel que afeta significativamente a distri-
buicao dos sujeitos pelos padrées (x2=60,61, p<0,0001).
Enquanto os trabalhadores com formagao de segundo grau
estdo mais nos padrdes de duplo descompromisso e uni-
lateral com a organizacao, os de nivel superior localizam-
se preferencialmente no padrao de comprometimento uni-
lateral com a profissao, seguido do duplo comprometi-
mento. A busca de uma nova habilitacio é uma caracte-
ristica ligeiramente mais presente entre pessoas unilate-

Tabela 2

Caracterizacdo dos Padrées de Comprometimento Segundo as Varidveis Pessoais e Funcionais dos Seus
Integrantes

i Amostra

Varidveis Global 1 — Duplo
Compromisso

Sexo (Porcentagem)
Homens 59,5 51,6
Mulheres 40,5 48,4
Estado Civil (Porcentagem)
Solteiros 33,0 28,2
Casados 55,8 57,7
Vitvo/Separado 11,2 14,1
Escolaridade (Porcentagem)
Sem Segundo-Grau 1,8 0.8
Segundo Grau 479 41,3
Superior Incompleto 1,8 12,1
Superior Completo 38,4 449
Nova Habilitagao (Porcentagem)
Sim 28,4 248
Idade
Média Anos 35,5 374

Padrao

4 — Unilateral
Profissao

3 — Unilateral
Organizagao

2 — Duplo
Descompromisso

69,0 62,1 58,7
31,0 37,9 413
39,1 32,4 35,6
51,3 58,4 53,2

9,6 92 10,9

15 3.3 1,6
52,1 57,5 41,9
13,2 13,3 9,5
314 27,7 47,9
295 28,1 33,8
32,9 35,7 34,7
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ralmente comprometidas com a profissao (y2=7,98,
p<0,05).

Embora nao existam estudos similares, os per-
fis de trabalhadores associados a cada padrao de
comprometimento sdo bastante consistentes com
os achados das literaturas internacional (Wallace,
1993) e nacional, quando se consideram os com-
prometimentos isoladamente (Bastos, 1994; Bas-
tos & Lira, 1997). Por exemplo, sabe-se que maio-
res idades e possuir responsabilidades familiares se
associam a maiores niveis de comprometimento

20

LU | !
-Administragdo
Publica

Privada

Publica

organizacional. Da mesma forma, maior escolari-
dade associa-se a menor comprometimento com a

[l Padrio 1 [] Padrao2 [] Padrao3 [l Padrao 4

organizacao e a maior comprometimento com a

profissao (Mathieu & Zajac, 1990; Bastos, 1994).

Os dados que associam os padrées de compro-
metimento ao tipo de organizacdao empregadora
encontram-se no gréafico 1.

Considerando-se a natureza das organizacdes — admi-
nistragao publica direta, empresa publica de capital misto
e empresa privada —, encontrou-se que o pessoal da ad-
ministracao publica direta estd mais presente no padrao
do duplo descompromisso (38,2%) e no unilateral com a
profissao (28,3%). J& os empregados das empresas esta-
tais se concentram no padréao unilateral com a organiza-
¢ao (38,0%) e no duplo comprometimento (34,5%). O
grupo das empresas privadas também esta mais fortemente
representado no padrao duplo comprometimento (34,8%),
seguido do unilateral com a organizacao (31,4%). A asso-
ciacdo entre essas duas variaveis revelou-se altamente sig-
nificativa (y2=162,36, p<0,0001). Também aqui os da-

Grafico 1: Distribuigdo de Casos por Padrédes de

Comprometimento e Tipo de Organizacao Empregadora

dos se revelam bastante congruentes com outros estudos
realizados no Brasil (Bastos, 1994). A natureza da organi-
zacao, no caso a sua insercao em diferentes segmentos da
administracao, & um importante fator moderador das rela-
¢oes de comprometimento. O pessoal da administracao
publica centralizada, em proporcéo mais expressiva, siste-
maticamente, localiza-se em padrdes cujo nivel de com-
prometimento com a organizacdo é mais reduzido.

Quando os grupos foram comparados em relacao a
natureza das ocupagdes desempenhadas pelos trabalha-
dores, os resultados, constantes no gréafico 2, revelaram
tendéncias distintas bem claras entre as categorias ocupa-
cionais com as quais se trabalhou nesta pesquisa.

Técnicas Administrativas

B Padrio 1 [] Padrao2

I:l Padrao 3

Grafico 2: Distribui¢ao de Casos por Padrées de Comprometimento e Natureza da Ocupacio
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O pessoal com fungdes técnicas e cientificas esta mais
presente no padrao de duplo comprometimento (37,9%).
O pessoal com fungées administrativas distribui-se em maior
proporcao entre os grupos duplamente comprometido e
unilateral com a organizacgo. Ainda observando o grafico
2, percebe-se que os trabalhadores de servicos (comércio,
turismo etc.) estdo mais fortemente concentrados no pa-
dréo duplo comprometimento (41,6%). Os trabalhadores
de produgéo industrial concentram-se em maior ntmero
(37%) no unilateral com a organizagao. A associacio entre
essas duas varidveis revelou-se altamente significativa
(x2=172,04, p<0,0001). A associacdo entre o exercicio de
ocupagdes técnicas e maior escolaridade com o maior com-
prometimento com a carreira & outro resultado consistente
com estudos prévios (Bastos, 1994; Bastos & Lira, 1997).

O segundo conjunto de fatores utilizados para carac-
terizar os grupos de trabalhadores com diferentes pa-
drées de comprometimento foi integrado por caracte-
risticas pessoais de natureza psicossocial — valores e
significado do trabalho, locus de controle e processo
de escolha da profissao. Os resultados obtidos podem
ser vistos na tabela 3.

Os resultados, altamente significativos em termos es-
tatisticos, apontam na direcéo relatada a seguir. O pesso-
al duplamente descomprometido adere mais fortemente
a valores ideoldgicos que enfatizam as contradicées entre
capital e trabalho, ao contrario daqueles duplamente com-
prometidos. Quanto a variavel senso coletivo, ela é mais
forte entre os duplamente comprometidos, seguidos dos
unilaterais com a organizagio. Nesses dois padrdes se
encontram, também, escores mais elevados de centralidade
do trabalho na vida dos individuos. A busca mais intensa
por trabalhos que permitem a auto-realizacio (Produtos
valorizados 1) verifica-se entre os duplamente compro-
metidos. Maior externalidade (sentimento de que nao
controla os eventos e consegiiéncias que lhe ocorrem no

contexto de trabalho, o que na escala de locus de controle
corresponde a escores mais baixos) encontra-se no padrao
duplamente descomprometido, em Oposi¢&o a maior interna-
lidade (controle pessoal sobre os acontecimentos) dos dupla-
mente comprometidos. O peso de fatores internos (vocaczo
e interesses) na escolha da profissao foi mais significativo
entre os duplamente comprometidos e unilateralmente com-
prometidos com a profissdo.

Os resultados expostos, na sua maioria, ndo encon-
tram na literatura estudos semelhantes que permitam dis-
cutir o seu significado, até pelo reduzido nimero de estu-
dos que identificaram padrdes de comprometimento en-
tre organiza¢ao e profissao. Contudo, mais uma vez, eles
revelam-se muito consistentes quando se consideram os
resultados das pesquisas sobre cada comprometimento
isoladamente. Esse € o caso, por exemplo, da clara rela-
¢ao entre locus de controle interno e maior comprometi-
mento com a organizagdo, a mesma relacio observada
em relagdo a centralidade do trabalho na vida do indivi-
duo. O mesmo se observa sobre a relagéo entre processo
de escolha da profissao e o subseqiiente comprometimento
com ela (Bastos, 1994).

Finalmente, na tabela 4 encontram-se os resultados
relativos & comparacao dos grupos ante as variaveis que
caracterizam o trabalho que executam.

De inicio, olhando-se os dados da tabela 4, pode-se
perceber que apenas a avaliacao da sobrecarga de traba-
lho néo se diferencia entre os grupos de trabalhadores
com diferentes padrées de comprometimento. Todas as
demais mostraram-se estatisticamente significativas na sua
associacao. Em suas linhas gerais, o pessoal duplamente
comprometido percebe-se realizando trabalhos de maior
escopo, em todas as suas subdimensées constituintes (iden-
tidade, feedback, autonomia, variedade, uso de habilida-
des). Nesse particular, os duplamente descomprometidos
situam-se no polo oposto e os demais grupos com esco-

Tabela 3

Média das Varidveis Relacionadas as Caracteristicas Pessoais Segundo os Padrées de Comprometimento

Padrao

VEECT

1 — Duplo
Compromisso

2 — Duplo

Ideologia 4,32 5,33
Senso coletivo 5,65 5,27
Centralidade 6,34 5,61
Produtos valorizados 1 10,28 8,70
Locus de controle 471 3,88
Escolha da profissdo — fatorintemo 5,36 4,03
Escolha da profissdo — fator extemo 3,16 345

Descompromisso

3 —Unilateral 4 — Unilateral

Organizacao Profissao
4,7 4,85 37,07 .0000
5,46 5,28 12,94 .0000
6,13 5,87 31,59 .0000
9,58 9,74 46,65 .0000
4,31 421 67,66 .0000
4,61 5,04 63,18 .0000
3,56 3,27 10,39 .0000
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Tabela 4

Média das Varidveis Relacionadas ao Trabalho Segundo os Padroes de Comprometimento

Padrao
Variaveis 1— Duplo 2 — Duplo 3— Unilateral 4 — Unilateral
Compromisso  Descompromisso  Organizacao Profissao

Escopo 5,33 454 507 4,84 76,28 .0000
Identidade 5,75 487 5,46 5,22 60,43 .0000
Feedback 5,18 4,39 4,95 4,60 52,38 .0000
Autonomia 5,00 4,38 4,80 4,67 17,25 .0000
Variedade 5,70 5,12 5,45 5,28 23,70 .0000
Uso de habilidades 5,61 4,00 4,85 4,99 180,47 .0000
Conflito 2,29 3,34 2,63 2,87 36,53 .0000
Sobrecarga 4,38 4,39 4,40 4,35 0,15 9297
Nimero de treinamentos 9,78 4,55 10,45 7,77 11,68 .0000
Nimero de promogdes 2,26 1,05 2,31 1,46 15,63 .0000

res intermediarios entre os dois. Esse mesmo padrao se
observa na avaliacdo do grau de conflito ou demandas
conflitantes de trabalho — ela & menor entre os duplamente
comprometidos e maior entre os descomprometidos.

Quando se consideram dados objetivos, tais como nu-
mero de treinamentos e namero de promogdes, algumas
tendéncias diferentes sdo encontradas. Os comprometi-
dos unilateraimente com a organizacdo apresentam nu-
mero médio de treinamentos e promog¢des superiores aos
duplamente comprometidos, que vém logo a seguir. Os
comprometidos unilateralmente com a profissao e, sobre-
tudo, os duplamente descomprometidos tém menos opor-
tunidades de qualificacio e de ascensdo profissional, o
que pode explicar, em parte, o padrao de comprometi-
mento que apresentam.

Os resultados apresentados até o momento se mos-
tram bastante congruentes com a literatura sobre com-
prometimento no trabalho, tanto na sua vertente de estu-
dos sobre o vinculo com a organizacdo como na com a
profissao. Mesmo sendo estudos de menor porte e restri-
tos a um unico grupo ocupacional e uma organizacéo
empregadora, os trabalhos de Brito (1995) e Costa (1998),
naquilo que podem ser comparados, mostram tendén-
cias similares as agora identificadas. No caso do estudo
de Costa (1998), mesmo em um grupo reduzido, foi
possivel identificar os quatro padrdes de comprometi-
mento e relacdes muito similares no tocante as per-
cepcdes sobre caracteristicas do trabalho (escopo, uso
de habilidades, sobrecarga e conflito). Os dados reve-
lam-se congruentes, também, com os obtidos em estu-
do similar (Bastos, 1994), quando se consideram os
padrées em relacio a diades de comprometimento e
nao aos trés focos simultaneamente.

Buscando oferecer uma visao sintética dos resultados
obtidos no presente estudo, mostra-se no quadro 2 o per-
fil de cada grupo de trabalhadores, com distintos padrdes
de comprometimento.

CONSIDERACOES FINAIS

Neste trabalho foram identificados, pela primeira vez
no contexto brasileiro, quatro padrdes de comprometimen-
to tomando como focos a organizacao e a carreira/profis-
s&0. Tendo por base os grupos de sujeitos com formas
similares de estruturar seus compromissos diante dos dois
focos, foi possivel caracteriza-los em termos das variaveis
pessoais — demogréficas e psicossociais —, organizacio-
nais e de natureza da ocupacao desempenhada pelos par-
ticipantes da pesquisa. Os resultados mostraram maior
concentracao de trabalhadores no padrao de duplo com-
prometimento. Isso confirma uma tendéncia na literatura
que se debruca sobre esses dois focos de comprometimento
no trabalho e que ndo os vé, necessariamente, como anta-
gbnicos. O comprometimento com a organizacdo e o com
a profissao podem existir harmoniosamente na forma de
um duplo vinculo. Identificar possiveis variaveis modera-
doras — das organizacdes e dos trabalhadores — torna-se
um objetivo de pesquisa relevante, inclusive pelas implica-
¢bes para a gestao das pessoas nos contextos de trabalho.

No presente estudo procurou-se avangar exatamente
no sentido de identificar alguns fatores — pessoais e da
natureza do trabalho — que se associam aos distintos pa-
drées de comprometimento. No geral, percebe-se que o
comprometimento ante os dois focos é mediado pelo ni-
vel em que a profissao exercida é compativel com os inte-
resses e a vocacao individual e pelo nivel em que o indivi-

Revista de Administracéo, S3o Paulo v.35, n.4, p.48-60, outubro/dezembro 2000 57



Antonio Virgilio Bittencourt Bastos

Quadro 2

Sintese dos Aspectos Salientes que Caracterizam os Diferentes Padrées de Comprometimento

Padroes

Caracteristicas dos Sujeitos

Aspectos Pessoais

Aspectos Ocupacionais

v’ Valorizagéo do trabalho que mantém em atividade e
permite contatos sociais.

v’ Percebem mais intensamente o conflito capital
versus trabalho.

Duplo v" Maior incidéncia de mulheres, de individuos casados v Avaliagio bastante positiva do escopo do
Comprometimento € que ndo estdo investindo em nova habilitagao. trabalho.
v' Alta centralidade do trabalho na vida. v" O trabalho possibilita 0 uso de suas
v’ Valorizagéo do trabalho em equipe (senso coletivo) e habilidades e qualificagdes.
percebem-no como modo de promover a auto- v' Menor percepgéo da presenca de conflitos.
realizagéo.
v Locus de controle interno.
v" A escolha da profissdo deu-se mais por fatores
internos do que por externos.
Duplo v' Predominio de homens e de individuos solteiros. v’ Maior percepgao da existéncia de tarefas
Descomprometimento v~ Escores elevados de locus de controle extemno. conflitantes.

v" Maior incidéncia de trabalhadores com menor
ndmero de promogdes e treinamentos.

Unilateral com a
Organizagédo

v" Presenca significativa de homens, casados, com
segundo grau completo e sindicalizados.

v’ A escolha da profissio guiada por fatores externos.

v Possuem preferéncia por trabalhos em equipe
(senso coletivo).

v’ Alta intemalidade quanto a /ocus de controle.

v’ Alta avaliagéo do escopo do trabalho
(percebido como complexo e rico, possuindo
autonomia, identidade, variedade nas tarefas
e feedback).

v Maior nimero de treinamentos e promogdes.

Unilateral com a
Profissdo

v’ Maior presenca de mulheres, de solteiros, com curso
superior completo, que estdo investindo em nova
habilitagdo, ndo sindicalizados.

v' Maior adeséo a valores ideolégicos.

v" A escolha da profisséo foi guiada por fatores
intemos (interesses, aptiddes).

v’ Percepgdo do trabalho como diversificado
(variedade de tarefas).

v O trabalho possibilita 0 uso de suas
habilidades e qualificagdes.

duo encontra, na organizacao e no trabalho que ai realiza,
condi¢bes propicias a realizagao profissional.

Tais resultados trazem claras implicacées para a ges-
téo das pessoas no contexto de transformacées que mar-
ca o momento atual. Reforcam, entre outros aspectos, a
importancia da forma como a organizagao gerencia o pro-
cesso de ajuste individuo — posto de trabalho, que deve
permitir ao individuo o uso de suas habilidades e voca-
¢&o, além de oferecer trabalhos mais enriquecidos. Forta-
lecem, ainda, a compreensao de que esse ajuste se inicia,
na realidade, em um momento anterior ao préprio in-

~gresso na organizacdo, pela importancia que assumem,
por exemplo, os valores pessoais relativos ao trabalho na
diferenciacao dos padrées de comprometimento identifi-
cados.

Duas implicacées desses resultados sao importantes:
eles fortalecem a tese de que os comprometimentos no
trabalho devem ser estudados simultaneamente, para que
se possa reverter a situacao de fragmentacao dos estudos
nessa area; e eles impdem a necessidade de se investigar
possiveis fatores que determinam as diferentes alternati-
vas de vinculo que o individuo desenvolve em relacéo a
Sua organizac¢ao empregadora e a sua profissio.

Andlises estatisticas mais sofisticadas, de natureza
multivariada, devem ser empreendidas para identificar o
peso relativo de cada variavel aqui estudada, apenas de
forma descritiva. As analises realizadas permitemn, toda-
via, avangar respostas iniciais & questao do quanto os pa-
drées de comprometimento sao determinados por fatores
pessoais ou contextuais. ¢
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RESUMO

O vinculo do individuo com a sua profissao e com a sua organizacao empregadora tem despertado o interesse
de pesquisa desde os classicos textos de Gouldner, nos anos 50. O dilema sobre a possibilidade ou nao de se
sentir identificado simultaneamente com esses dois importantes focos do mundo de trabalho gerou pesquisas
e, hoje, ganha nova énfase no contexto de transformacdes do mundo do trabalho. No presente estudo
buscou-se identificar padrées de comprometimento ante a organizacio e a profissao e possiveis antecedentes
pessoais e do contexto de trabalho. O estudo envolveu 42 organizag¢des, na sua maioria empresas industriais
de médio e grande portes, nas quais foi aplicado um questionario a 1.678 trabalhadores. Foram identificados
quatro padrdes de comprometimento: duplo comprometimento (32,06%), comprometimento unilateral com
a organizacao (28,72%), duplo descompromisso (20,86%) e comprometimento unilateral com a profissao
(18,36%). Os grupos com diferentes padrdes diferem significativamente nas avaliagbes que fazem de alguns
aspectos organizacionais. Os resultados fortalecem a hip6tese de que a relagao conciliacdo—conflito entre os
dois focos & mediada pelo nivel em que a ocupacao é compativel com a vocagéo pessoal e pelo nivel em que
o individuo encontra, na organizacio, suporte a realizacao profissional

Palavras-chave: comprometimento organizacional, comprometimento com a profissao,

ABSTRACT

padrées de comprometimento no trabalho.

The individual's bond with both career and organization has been an important research subject since the
classic writings of Gouldner, in the fifties. The dilemma about indentifying, simultaneously, with these two
important focuses in the world of work generated a number of studies and is currently receiving renewed
emphasis due to recent transformations in the world of work. This study sought to identify patterns of
commitment to organization and career and possible antecedents at the individual and contextual levels The
study included 42 organizations, most of which industrial enterprises, where 1.678 workers answered a
structured questionnaire. Four commitment patterns were identified: dual commitment (32,06%), unilateral
commitment to the organization (28,72%), dual uncommitment (20,86%) and unilateral commitment to
career (18,36%). The groups with different patterns differed significantly in their evaluations of certain
organizational aspects. The results support the following hypothesis: accommodation/conflict with respect to
the two focuses is mediated by the level of compatibility between occupation and personal vocation and by the
degree to which the organization supports professional realization.

Uniterms: organizational commitment, commitment to career, commitment patterns to work.
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