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COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL EAUSENCIA
PSICOLOGICA - AFINAL, QUANTAS DIMENSOES?

RESUMO

O comprometimento organizacional é habitualmente considerado como um fator-chave da competitividade
e do desempenho organizacional. O presente estudo sugere que as trés dimensoes — afetiva, normativa e
instrumental — habitualmente consideradas nas pesquisas podem nao caracterizar fielmente os varios
tipos de lacos psicologicos entre os individuos e as organizacoes. Os dois estudos empiricos realizados e
a argumentacdo teorica sugerem que ha algumas razoes para presumir a existéncia de seis dimensoes:
afetiva, de futuro comum, normativa, de sacrificios avultados, de escassez de alternativas e de auséncia
psicologica. Sao necessarios, todavia, estudos adicionais com outros tipos de amostras e que testem se
essas seis dimensoes se relacionam com diferentes antecedentes e consequéncias.

Arménio Rego
Universidade de Aveiro

ABSTRACT Organizational commitment has been considered an important factor for organizational competitiveness and effectiveness. This
paper aims at showing that the usual taxonomy — affective, normative and continuance commitment — does not reflect all the possible
psychological bonds between individuals and organizations. Two empirical studies and theoretical reasoning suggest that there are some
motives to consider six dimensions: affective commitment, future in common, normative commitment, great sacrifices, scarcity of available
alternatives, and psychological absence. However; further studies collecting different samples and testing if the six dimensions have different
antecedents and consequences are necessary.
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INTRODUCAO

Comprometimento
e competitividade organizacional

No discurso de gestao projetado sobre a vida orga-
nizacional, nao ha porventura “lugar comum” mais
enfatizado do que a invocacao do nexo causal entre o
comprometimento dos individuos e a competitivida-
de das organizacodes. A logica subjacente é simples: in-
seridas em ambientes turbulentos — por exemplo, nas tec-
nologias, nos mercados, nos gostos e necessidades dos
consumidores, nas estruturas setoriais —, as organizacoes
necessitam de pessoas dispostas a “irem mais além” do
que aquilo que esta formalmente prescrito, a adotarem
comportamentos espontaneos em resposta a problemas
inesperados, a fornecerem sugestoes criativas e inovado-
ras para a resolucao de problemas inéditos, a se identifi-
carem com a organiza¢do — denotando “amor a camisa”
— e a atuarem como “bons cidadaos” organizacionais.

Esse afa em prol do trindmio comprometimento-
competitividade-eficacia tem traducédo clara no meio
académico e investigativo. Na verdade, o topico vem
ocupando ha varios anos um lugar central nas preo-
cupacoes dos investigadores que se debrucam sobre
as atitudes e os comportamentos dos membros orga-
nizacionais (Porter et al., 1974; Mowday et al., 1979;
Meyer e Allen, 1984; Allen e Meyer, 1990, 1996;
Meyer, 1997; Bagraim, 2000; Clugston, 2000a, 2000b;
Cohen, 2000; Finegan, 2000; Rowden, 2000). Swailes
(2000, p. 199) expressou-se de modo lapidar a esse
proposito ao enunciar que “sera dificil encontrar na
literatura sobre organizacdes um topico que tenha
atraido mais interesse do que o comprometimento”
(o grifo é meun).

A exuberancia das pesquisas pode ser creditada, em
grau muito consideravel, a evidéncia de que o compro-
metimento pode ter implicacdes na assiduidade, no
turnover, na pontualidade, nos comportamentos de ci-
dadania, na aceitacao das mudancas e no desempe-
nho dos membros organizacionais (O’ Reilly e Chatman,
1986; Meyer et al., 1989, 1993; Konovsky e Cropanzano,
1991; Becker, 1992; Hackett et al., 1994; Allen e Meyer,
1996; Bolon, 1997; Meyer, 1997; Medeiros, 1997,
MacKenzie et al., 1998; Caetano e Vala, 1999; Iverson e
Buttigieg, 1999; Bishop et al., 2000; Cohen, 2000;
Yousef, 2000a). Goleman (1998) reproduziu sucinta e
globalmente a concepcéo subjacente ao discurso domi-
nante quando tracou a seguinte linha argumentativa:
a) Quando comprometidas e devotas a seu trabalho, as

pessoas estdo dispostas a fazer sacrificios, a suportar
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condicdes de trabalho altamente exigentes, isto é, a
atuarem como “patriotas” de suas organizacoes.

b) As pessoas empenhadas representam modelos de atua-
¢@0 que os restantes membros podem imitar. “Tal como
seixos em uma piscina, elas lancam ondas de bons sen-
timentos a toda a organizacao”.

Um construto tri ou tetra dimensional?

O comprometimento organizacional pode ser con-
cebido como um estado psicologico que caracteriza a
ligacdo dos individuos a organizacdo (Meyer e Allen,
1991; Allen e Meyer, 1996; Meyer, 1997). Generica-
mente, presume-se que as pessoas mais comprometi-
das tém maiores probabilidades de permanecerem na
organizacdo e de se empenharem na realizacao de seu
trabalho e no alcance dos objetivos organizacionais.
O construto ¢, todavia, multidimensional, sendo a tese
mais comum a que sugere a triparticao (Tabela 1): com-
prometimento afetivo, normativo e instrumental (Allen
e Meyer, 1990, 1993; Meyer e Allen, 1991; Meyer et
al., 1993; Meyer, 1997; Medeiros e Enders, 1998;
Carochinho et al., 1998; Clugston, 2000a, 2000b;
Finegan, 2000; Pavuls, 2000; Yousef, 2000a, 2000b).

Todavia, alguns investigadores (por exemplo, McGee
e Ford, 1987; Meyer e Allen, 1991; Hackett et al., 1994;
Allen e Meyer, 1996; Iverson e Buttigieg, 1999) aven-
tam a possibilidade /pertinéncia de o comprometimen-
to instrumental ser dividido em duas vertentes: a) o
individuo mantém-se ligado a organizacao porque sen-
te que nao tem alternativas de emprego; b) essa liga-
cdo assenta na idéia de que os sacrificios pessoais ine-
rentes a saida sio elevados. Uma das maiores fontes da
dificuldade em optar ou ndo pelo tetramodelo reside
no fato de ele se ajustar satisfatoriamente aos dados,
embora as duas dimensdes instrumentais se inter-rela-
cionem fortemente e com outras varidveis (Hackett et
al., 1994). Decifra-se maior consenso — tedrico e empiri-
co — em torno da necessidade de discernir entre as face-
tas afetiva, normativa e instrumental. Na base de tal con-
vergéncia esta a evidéncia assentada em trés pilares:

a) Os modelos trifatoriais ajustam-se satisfatoriamente
aos dados (Allen e Meyer, 1990, 1996; Meyer et al.,
1993; Hackett et al., 1994; Medeiros, 1997; Carochinho
et al., 1998; Pavuls, 2000; Rego e Souto, 2002).

b) Os antecedentes de cada faceta sao distintos (Allen e
Meyer, 1990, 1996; Meyer e Allen, 1991; Hackett et
al., 1994; Meyer, 1997; Medeiros e Enders, 1998;
Finegan, 2000; Rego e Souto, 2002). Por exemplo, as
percepcdes positivas de justica tendem a explicar o
comprometimento afetivo — e, em menor grau, o nor-
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mativo —, mas é menos claro o poder explicativo da
vertente calculativa. Algumas varidaveis, como o
feedback, a dificuldade dos objetivos e o desafio ine-
rente ao cargo, explicam o comprometimento norma-
tivo e especialmente o afetivo, mas relacionam-se ne-
gativamente com o instrumental.

¢) As consequéncias de cada faceta sao igualmente dis-
tintas (Allen e Meyer, 1996; Meyer, 1997; Medeiros,
1997). Por exemplo, o comprometimento afetivo — e,
menos intensivamente, o normativo — induz a meno-
res intencdes de abandonar a organizacdo, menos
abandonos efetivos, mais baixos indices de absente-
ismo, mais comportamentos de cidadania e superior
desempenho, mas isso nao é claro no que concerne
ao instrumental. Em suma: a vontade dos individuos
de contribuirem para os objetivos organizacionais
parece ser influenciada pela natureza do laco psico-
l6gico que os liga a organizacao. E mais provavel que
os individuos exercam elevados esforcos de desem-
penho quando desejam pertencer a organizacao, do
que quando se sentem obrigados ou com necessida-
de de nela se inserirem.

Um construto hexadimensional?

E indubitavel que as classificacoes em trés ou quatro
facetas sao intuitivas e apelativas. Mas parece-nos ha-
ver razdes para presumir que elas ndo esgotam os lacos
psicolégicos que caracterizam a ligacao dos individuos
a organizacdo. E essa hipétese que tentaremos testar
neste artigo. Iniciaremos com a exposicao de argumen-
tos convergindo para a idéia de que o construto pode
englobar nao apenas trés ou quatro dimensoes, mas seis.

Exibiremos, depois, os resultados das analises fatoriais
aplicadas aos dados de dois estudos empiricos.

Nossa primeira hipdtese aponta para a idéia de que,
no seio da dimensao tradicionalmente denominada
“comprometimento afetivo”, podem estar encobertas
duas categorias, tal como sugere um escrutinio apura-
do do contetudo dos itens que freqiientemente a medem
(Allen e Meyer, 1990). Por exemplo, o item “ficaria
muito feliz se fizesse o resto de minha carreira nesta
organizacao” pode refletir uma perspectiva de longo
prazo que o item “tenho prazer em falar de minha or-
ganizacdo com pessoas externas” necessariamente nao
reflete. O fato de um membro organizacional sentir uma
forte ligacao afetiva /emocional com sua organizacao
nao coincide obrigatoriamente com o desejo de fazer
toda sua carreira futura nessa mesma organizacdo. Em
um tempo em que a seguranca no posto de trabalho é
quase uma miragem, em que as organizacdes procedem
a alteracoes na composicao de sua forca de trabalho de
acordo com as contingéncias do mercado e os desafios
competitivos, a fidelidade momentanea dos colabora-
dores a sua organizacdo pode emergir — mas é pouco
plausivel que se traduza em “amor para toda a vida”. O
“amor a camisa” completamente leal desapareceu — tal-
vez porque as pessoas admitem a possibilidade de suas
organizacdes quebrarem a qualquer momento o con-
trato psicolégico (Robinson, 1996), niao sendo portan-
to merecedoras de’“amor eterno”. Algumas analogias
podem fortalecer a argumentacao:

a) O fato de um talentoso jogador de futebol apreciar um
dado clube — e, alegadamente, manter “amor a essa ca-
misa” — nao o impede de vestir a camisa de outros clu-

Tabela 1 - As trés componentes mais comuns do comprometimento organizacional.

CATEGORIAS CARACTERIZAGAO A PESSOA PERMANECE ESTADO
NA ORGANIZAGAO PORQUE ... PSICOLOGICO

Afetiva Grau em que o colaborador se sente emocionalmen- ... sente que quer permanecer. Desejo
te ligado, identificado e envolvido na organizacao.

Normativa Grau em que o colaborador possui um sentido da ... sente que deve permanecer. Obrigacao
obrigagao (ou do dever moral) de permanecer na
organizagao.

Instrumental Grau em que o colaborador se mantém ligado a or- ... sente que tem necessidade  Necessidade

(ou calculativa)

ganizacao devido ao reconhecimento dos custes as- de permanecer.

sociados com sua saida da mesma. Este reconheci-
mento pode advir da auséncia de alternativas de
emprego, ou do sentimento de que os sacrificios pes-

soais gerados pela saida serdo elevados.
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bes, também empenhadamente. O jogador pode se sen-
tir afetivamente associado ao clube no qual joga, ser leal
no modo como se expressa publica e privadamente acer-
ca dele e na maneira como o defende de ataques exter-
nos. Mas isso nao o impede de ingressar em outro clube
que lhe ofereca melhores condicoes. Pelo menos, é
presumivel que haja um limite de tolerancia a partir do
qual o “amor a camisa” perde poder enraizador.

a) A analogia é claramente evidenciada pelos jogadores
que, embora permanecam fiéis e adeptos de um clube
brasileiro, enveredam por uma carreira em um clube
estrangeiro, designadamente europeu. Essa mudanca
pode coabitar pacificamente com o sentimento de li-
gacdo afetiva ao clube de origem, embora propicie a
este parcos frutos desportivos.

b) Uma analogia amorosa pode, igualmente, ser pertinen-
te. Pode-se gostar de alguém, mas niao de modo tao
vigoroso que uma vida futura em comum seja o cena-
rio ardentemente almejado.

¢) Um filho gosta de seus pais, mas a vontade de viver fora
de casa, quando as circunstancias o propiciam, pode
coabitar pacificamente com tal sentimento de lealdade.

d) Também os membros organizacionais podem se sentir
parte da “familia” da organizacdo, sentir que a organi-
zacao tem grande significado pessoal para eles, nutrir
prazer pela relacdo, mas, simultaneamente, admitir
tranqiilamente “casar” com outra organizacao se as
condicdes forem mais vantajosas.

Nossas hipoteses nao se esgotam, porém, nessa bi-
particao do componente afetivo. Mais concretamente,
suspeitamos que as ligacdes com raiz instrumental nao
representam o laco mais ténue entre o individuo e a
organizacdo. Parece-nos que o “grau zero” do empenho
ocorre entre os individuos psicologicamente ausentes,
isto é, que estdo “arrependidos de terem vindo traba-
lhar para a organizacao” e que aceitariam “qualquer
outro trabalho para deixar de nela trabalhar”. Uma lei-
tura cuidadosa de alguns itens presentes na literatura
suporta nossa pressuposicdo. Por exemplo:

a) O item “sinto que foi um grande erro ter vindo traba-
lhar para esta organizacao” (Porter et al., 1974) refleti-
ra o oposto do comprometimento afetivo, ou podera
antes ser interpretado como um sintoma de auséncia
psicologica, uma dimensao distinta?

b) E 0 mesmo néo podera ser aduzido a propésito da ex-
pressio “aceitaria qualquer tipo de emprego para deixar
de trabalhar nesta organizacdo” (Mowday et al., 1979)?
E possivel argumentar que uma das razoes da au-

séncia psicologica pode ter raizes no fato de os indivi-
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duos perceberem a escassez de alternativas ou senti-

rem que sofrerdo elevados sacrificios pela saida. Mas

isso nao equivale a dizer que tais percepcoes e senti-
mentos conduzem necessariamente a auséncia psico-
logica. Pode alias suceder que os colaboradores que

experimentam lacos instrumentais venham mesmo a

desenvolver sentimentos afetivos e normativos com

efeitos benéficos para ambas as partes. Mas, por defi-
nicao, essa probabilidade é nula nos individuos psico-
logicamente ausentes. Em suma:

a) A auséncia psicologica pode efetivamente se dever,
entre outras razoes, a percepcoes de escassez de alter-
nativas ou de sacrificios pessoais elevados.

b) Mas essas percepcoes ndo conduzem necessariamente a
auséncia psicologica. Podem, alids, suscitar lacos afetivos
/emocionais — “dado que tenho de aqui permanecer, vou
me dedicar ‘de alma e coracao’ a esta organizacao”.

¢) Por conseguinte, parece recomendavel discernir entre
os lacos instrumentais e a auséncia psicologica.

A Tabela 2 reproduz sinteticamente a argumenta-
cao exposta, acolhendo também a biparticao da di-
mensdo instrumental que alguns investigadores tém
aventado. Ela sugere que os lacos psicologicos entre
os individuos e as organizacdes podem ser interpre-
tados a luz de seis facetas. Para efeitos compreensi-
vos, foi enriquecida com duas situacdes analogas. O
presente artigo tem como intuito denotar se a hexa-
dimensionalidade tem correspondéncia empirica.
Foram recolhidos dados em duas amostras de docen-
tes do ensino superior, sobre as quais incidiu um es-
tudo exploratorio — analise fatorial dos componentes
principais — e um estudo confirmatorio — analise fa-
torial confirmatoria.

METODOLOGIA

A investigacao foi iniciada com a coleta de itens na
literatura. Foram colhidas 37 expressdes, acrescenta-
das com 11 de nossa autoria. Representavam as qua-
tro dimensoes “tradicionais” supramencionadas. O pré-
teste recomendou alteracdes na redacao de alguns
itens, com o intento de ajustd-los mais rigorosamente
a lingua portuguesa e de eliminar ambiguidades se-
manticas. As 48 expressdes foram entao consignadas a
um questiondrio, nos termos do qual os inquiridos eram
convidados a assinalar em que grau as afirmacoes se
aplicavam a eles proprios. Era-lhes facultada uma esca-
la tipo Likert de 7 pontos — em que 1 representava “a
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afirmacao nao se aplica rigorosamente nada a mim”;
e 7,“a afirmacdo aplica-se completamente a mim”.

Esse questionadrio foi entdo distribuido a mil docen-
tes de uma universidade e de uma instituicao politécni-
ca portuguesas, juntamente com um sobrescrito de RSF
(resposta sem franquia). Foram devolvidas 204 respos-
tas, cuja caracterizacio estd exposta no Anexo. Os da-
dos foram, assim, submetidos a uma anadlise fatorial dos
componentes principais, com rotacdo oblimin (Kim e
Mueller, 1978; Bryman e Cramer, 1990; Kline, 1994).
Apos a remocio de alguns itens destinados a obter uma
estrutura fatorial clara, remanesceram 28 itens, de que
foi extraida uma solucéo fatorial de quatro dimensoes:
trés correspondendo as mais proeminentes na literatu-
ra — afetiva, normativa e instrumental —, e uma que de-
nominamos “auséncia psicologica”.

As 28 expressoes remanescentes foram consignadas
a novo questionario, redigido nos mesmos moldes do
anterior. Mediante um processo idéntico ao ja expos-
to, foi solicitada colaboracdo a 1.100 docentes de qua-
tro instituicdes universitarias e de trés politécnicas.
Responderam 241 docentes (Anexo). Os dados foram
submetidos a uma analise fatorial dos componentes
principais, tendo sido obtida uma estrutura tetrafato-
rial muito semelhante a extraida dos dados da primei-
ra amostra. Esse modelo foi entao submetido a uma
analise fatorial confirmatoria, também aplicada a mo-
delos de trés, cinco e seis fatores. Os detalhes procedi-
mentais sao expostos a seguir.

RESULTADOS

Os resultados da analise fatorial dos componentes
principais estdo expostos na Tabela 3. Os quatro fato-
res explicam cerca de 57% da variancia total. Os Alfas
sao sempre superiores a 0,70 (Nunnally, 1978). O pri-
meiro fator engloba itens de natureza inequivocamen-
te afetiva, o segundo abarca expressoes exclusivamen-
te instrumentais, e o terceiro é de natureza claramente
normativa. O quarto fator engloba trés itens que, a
priori, “deveriam” ter ficado introduzidos nos fatores
afetivo — os dois primeiros — e instrumental. Seu teor
semantico reflete alguma aversao a organizacio, uma
espécie de anti-comprometimento, tendo sido deno-
minado “auséncia psicolégica”.

Os dados colhidos na segunda amostra foram sub-
metidos a uma andlise fatorial confirmatoria — método
da maxima verossimilhanca —, tendo-se testado o
tetramodelo emergente da andlise fatorial exploratoria.
Os indices de ajustamento nao se revelaram satisfatorios,
0 que nao é surpreendente atendendo ao elevado nu-
mero de itens. Foram entdo removidas algumas expres-
soes, de acordo com os valores dos indices de modifica-
céo e dos residuos estandardizados (Joreskog e Sorbom,
1993; Byrne, 1998). O modelo remanescente integra 18
expressoes, sendo os respectivos indices de ajustamen-
to bastante satisfatorios (Tabela 4).

Foram ainda testados trés modelos adicionais, re-
sultantes de desdobramentos sucessivos. O primei-

Tabela 2 - Seis hipotéticos tipos de lacos psicoldgicos entre os individuos e a organizagao - e algumas analogias.

0 QUE PENSA UM 0 QUE PENSA UM 0 QUE PENSA UM
JOGADOR DE FUTEBOL MEMBRO DO CASAL MEMBRO ORGANIZACIONAL

Comprometimen-
to afetivo

Futuro comum

Comprometimen-
to normativo

Sacrificios
avultados

Escassez de
alternativas

Auséncia
psicoldgica

“Gosto muito deste clube. Mas, se
me surgir melhor oferta...!”

“Ficaria feliz se pudesse jogar o
resto de minha carreira neste
clube.”

“Tenho o dever de ser leal a meu
clube”

“Teria muitos custos /sacrificios se
fosse para outro clube.”

“N&o tenho grandes alternativas de
colocacdo em outras equipes.”

“Daria tudo para mudar de clube”

“Viverei com ele(a
este amor durar”

) enquanto

“Quero viver com ele(a) o resto
da vida”

“Irei me manter com ele(a) por-
que tenho o dever de lealdade.”

“Teria muitos custos se o(a)
abandonasse.”

“Nao tenho alternativas. E, pen-
sando bem, nem estou tdo mal’

“Daria tudo
abandona-lo(a)”.

para poder

“Esta organizagao tem um grande sig-
nificado pessoal para mim.

“Ficaria muito satisfeito se fizesse 0
resto de minha carreira nesta orga-
nizacao”.

“Sinto que devo ser leal e permane-
cer nesta organizacao”.

“Nao abandono esta organizacao de-
vido as perdas que me prejudicariam.

“Sinto que tenho poucas alternativas
se deixar minha organizagdo.”

“Aceitaria qualquer emprego para dei-
xar de trabalhar nesta organizagao”.

OUT/DEZ/2003 + ©RAE

. 29



- COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E AUSENCIA PSICOLOGICA - AFINAL, QUANTAS DIMENSOES?

Tabela 3 - Analise fatorial dos componentes principais* (12 amostra).

Importo-me realmente com o destino de minha organizagao.

Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta organizagao.
Ficaria muito satisfeito se vivesse o resto de minha carreira nesta organizagao.
Sinto-me como se 0s problemas da organizagao fossem os meus proprios.
Tenho uma forte ligagao de simpatia por esta organizagao.

Sinto-me “parte da familia” de minha organizagao.

Sinto os objetivos de minha organizagao como se fossem 0s meus.

Nao me sinto como um simples empregado, pois sinto que esta organizagao tam-
bém me pertence.

Sinto que existe uma forte ligagao afetiva entre mim e minha organizacao.
Estou disposto a fazer sacrificios pessoais para beneficiar esta organizagao.
Esta organizagao tem um grande significado pessoal para mim.

Tenho receio do que possa me acontecer se deixar minha organizagao sem ja ter
outra organizagao em vista.

Muitas coisas em minha vida ficariam complicadas se eu decidisse sair desta
organizagao agora.

Mantenho-me nesta organizagdo porque sinto que ndo conseguiria facilmente
entrar em outra organizacao. (A)

Continuo nesta organizacdo porque, se saisse, teria de fazer grandes sacrificios
pessoais. (A)

Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta organizagao.

Mantenho-me nesta organizag@o porque sinto que tenho poucas oportunidades
em outras organizagoes. (A)

Nao abandono esta organizacdo devido as perdas que me prejudicariam. (A)

Acredito que a lealdade a organizagao é importante e, por isso, sinto que é meu
dever permanecer nesta organizagao.

Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto que nao deveria abandonar minha
organizagao agora.

Nao deixaria minha organizagao agora porque sinto obrigacoes para com as pes-
soas que aqui trabalham.

Sinto-me em divida para com minha organizagao.

Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor emprego, nao seria correto deixar
minha organizacao.

Nao sinto qualquer obrigagao de permanecer nesta organizagao.

Ficaria com um sentimento de culpa se deixasse minha organizagao agora.
Lamento ter vindo trabalhar para esta organizacao. (A)

Aceitaria qualquer outro tipo de emprego para deixar de trabalhar nesta organizacao.

Neste momento, permanego em minha organizagao mais por necessidade do que
por vontade.

Variancias explicadas
Alfas de Cronbach

* KMO: 0,882; Teste de esfericidade de Bartlett: 3.017,19 (p=0).
(A): itens de minha autoria.
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FATOR 1
COMPROMETI-

0,72
0,74
0,77
-0,02

0,16

-0,09
0,00

0,00
0,24

0,18

0,08

0,07
0,00

0,13
0,01
0,00
0,04
-0,23

30,4%
0,92

FATOR 2

COMPROMETIMENTO | EMPENHO

INSTRUMENTAL

-0,09

-0,07
-0,05
-0,02

0,69

0,82

0,67

0,62

0,69
0,67

0,68
0,09

0,01

-0,14

0,20
-0,01

0,11
0,14
0,08
0,05
0,32

14,6%
0,83

FATOR 3

NORMATIVO

-0,23

-0,15
0,10
-0,04
0,01

0,00

0,02

-0,02

0,02
0,08

-0,08
-0,56

-0,68

-0,72

-0,49
-0,78

0,69
-0,72
0,19
0,03
0,01

7,1%
0,83

FATOR 4
AUSENCIA
PSICOLOGICA

0,14

-0,02

0,19
-0,06
-0,07

0,21
0,20

0,11
0,18

-0,08
-0,01

-0,04
0,10

0,02
-0,09

0,15
-0,03
0,78
0,76
0,54

5,2%
0,73
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ro engloba cinco fatores, sendo resultado do desdo-
bramento do fator afetivo em duas dimensoes — “em-
penho afetivo” e “futuro comum”. O segundo emer-
giu do desdobramento da dimensao instrumental — “sa-
crificios avultados” e “escassez de alternativas”. Os re-
sultados estdo representados na Tabela 4, sugerindo
que se obtém alguns ganhos de ajustamento relativa-
mente ao modelo de quatro fatores, embora ténues.
Sublinhe-se o notorio dado de que os Alfas se cifram
sempre acima do patamar de 0,70 (Nunnally, 1978) e
os Lambdas sao invariavelmente superiores a 0,50.

O terceiro modelo néo esta consignado na Tabela 4.
Resultou da distribuicdao dos itens da dimensido “au-
séncia psicologica” pelos fatores teoricos aprioristicos:
os dois primeiros foram imputados ao fator afetivo apos
inversao das cotacdes, enquanto o terceiro foi atribui-
do ao fator instrumental. Os indices de ajustamento
empobreceram acentuadamente — GFI: 0,86; AGFIL:
0,81; CFI: 0,89; IFI: 0,89; RFI: 0,81.

Para efeitos de afericdo adicional da validade do ins-
trumento de medida, correlacionamos as seis dimen-
soes de comprometimento com a antigiiidade e a cate-
goria dos docentes. Para afeitos de comparacao, as co-
tacoes foram computadas nas duas amostras a partir
dos mesmos itens. Os resultados, para ambas as amos-
tras, estao representados na Tabela 5. As correlacdes
entre as duas dimensdes afetivas — empenho afetivo e
futuro comum - séo elevadas. O mesmo pode ser enun-
ciado a propésito das duas dimensdes instrumentais,
embora os coeficientes sejam inferiores. As correlacoes
entre a auséncia psicologica e as restantes dimensoes
sdo tendencialmente moderadas, cifrando-se em valo-
res mais elevados para a escassez de alternativas.

As correlacoes entre a antigiiidade e a categoria sdo
elevadas — dado sem qualquer surpresa, se atendermos
ao fato de que a progressao na carreira se faz pela aqui-
sicdo de graus académicos e producido cientifica em
etapas sucessivas da vida do docente. Consistentemen-
te, as duas variaveis afetivas correlacionam-se positi-
vamente com a antigtiidade e a categoria profissional.
Mas néo é consistente, para ambas as amostras, a rela-
cdo referente a escassez de alternativas.

ANALISE, DISCUSSAO E CONCLUSOES

O primeiro elemento merecedor de atencdo ¢ o da
emergéncia da auséncia psicolégica como dimensao
pertinente para o construto do comprometimento or-
ganizacional. Os itens que a integram, tradicionalmen-

te inseridos nas dimensoes afetiva — como descritores
reversos — e instrumental, emergem autonomamente nas
andlises fatoriais dos componentes principais extraidos
das duas amostras. Quando tais itens sdo distribuidos
por essas duas dimensoes, os indices de ajustamento
dos modelos confirmatoérios ficam substancialmente
empobrecidos. O fato de a dimensao se correlacionar
modestamente com as restantes parece significar que
ela nao representa o inverso de qualquer uma das ou-
tras, e essa evidéncia também reforca a validade do ar-
gumento que defende a autonomizacéo.

O desmembramento dos fatores afetivo e instrumen-
tal ndo se oferece tao claramente. Em primeiro lugar,
porque, em ambos os casos, as correlacdes entre as di-
mensodes constituintes sao elevadas. Em segundo lugar,
porque esses desmembramentos fornecem um acrésci-
mo relativamente modesto aos indices de ajustamento —
ou seja, do ponto de vista do ajustamento aos dados, os
modelos de cinco e seis fatores nao se revelam substan-
cialmente mais satisfatorios do que o tetramodelo. Em
terceiro lugar, porque as relacoes entre, por um lado, a
antiguiidade e a categoria e, por outro, as variaveis cons-
tituintes das dimensoes afetiva e instrumental sao simi-
lares. Essas constatacdes merecem, todavia, a companhia
de algumas reflexdes que apontam para a necessidade de
nao se afastar decisivamente a hipotese hexadimensional:
a) E indubitavel que os modelos de cinco e seis fatores se

ajustam satisfatoriamente aos dados.

b) As consisténcias internas ndo sofrem danos psicomé-
tricos pelo fato de os itens serem desmembrados. Qual-
quer dos modelos faculta dimensoes com fidedignida-
des aceitaveis.

¢) Quando se aplicam analises confirmatorias aos dados
da primeira amostra, os modelos de cinco e seis fato-
res denotam indices de ajustamento melhores do que
o tetramodelo. As diferencas situam-se no mesmo pa-
tamar que as registradas para a segunda amostra — isto
é, sio modestas —, mas o dado ndo deixa de fornecer
alguma pertinéncia a particao.

d) Quando se agregam — analise de clusters — os indivi-
duos em funcido das quatro dimensoes afetivas e ins-
trumentais, algumas configuracdes emergentes deno-
tam que, por exemplo, uma relativamente elevada pon-
tuacao na vertente “sacrificios elevados” pode coexis-
tir com uma baixa cotacdo na vertente “escassez de
alternativas”; e que o elevado comprometimento afeti-
vO nao coexiste necessariamente com um laco de futu-
ro comum com idéntico vigor, e vice-versa. Isso signi-
fica que o estudo do modo especifico como as varias
dimensoes se conciliam nos individuos pode ser mais
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Tabela 4 - Analise fatorial confirmatdria (22 amostra).

| |4FORES|5FAIORES | 6 FATORES]

Comp. afetivo (0,91)

Comprometimento afetivo (0,89) (0,89)
Tenho uma forte ligagao de simpatia por esta organizagao. 0,63 0,84 0,84
Sinto que existe uma forte ligagao afetiva entre mim e minha organizagao. 0,83 0,87 0,87
Esta organizacao tem um grande significado pessoal para mim. 0,78 0,88 0,88
Futuro comum (0,78) (0,78)
Ficaria muito satisfeito se vivesse o resto de minha carreira nesta organizagao. 0,80 0,65 0,65
Sinto os objetivos de minha organizagao como se fossem 0s meus. 0,86 0,78 0,78
Nao me sinto como um simples empregado, pois sinto que esta organiza¢ao 0,87 0,82 0,82
também me pertence.

Comp. normativo Comprometimento normativo (0,73) (0,73) (0,73)
Acredito que a lealdade a organizagao é importante e, por isso, sinto que é meu 0,78 0,78 0,78
dever permanecer nesta organizagao.

Sinto-me em divida para com minha organizagao. 0,53 0,53 0,53
Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor emprego, nao seria correto dei- 0,74 0,74 0,74
xar minha organizacao.

Comp. instrumental (0,84) (0,84)

Sacrificios elevados (0,72)
Muitas coisas em minha vida ficariam complicadas se eu decidisse sair desta 0,56 0,56 0,57
organizagao agora.

Continuo nesta organizacdo porque, se saisse, teria de fazer grandes sacrificios 0,75 0,75 0,67
pessoais.

Nao abandono esta organizagdo devido as perdas que me prejudicariam. 0,70 0,70 0,68
Escassez de alternativas (0,77)
Mantenho-me nesta organizagao porque sinto que nao conseguiria facilmente 0,76 0,76 0,73
entrar em outra organizagao.

Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta organizagao. 0,67 0,67 0,74
Mantenho-me nesta organizagao porque sinto que tenho poucas oportunida- 0,73 0,73 0,65
des em outras organizagoes.

Ausénc. psicologica  Auséncia psicoldgica (0,75) (0,75) (0,75)
Lamento ter vindo trabalhar para esta organizagao. 0,76 0,76 0,76
Aceitaria qualquer outro tipo de emprego para deixar de trabalhar nesta organi- 0,51 0,51 0,51
zacao.

Neste momento, permanego em minha organizagao mais por necessidade do 0,86 0,86 0,86

que por vontade.

indices de ajustamento

Qui-quadrado /Graus de liberdade 1,6 1,6 1,5
Root mean square error of approximation 0,051 0,048 0,046
Goodness of fit index 0,91 0,92 0,92
Adjusted goodness of fit index 0,88 0,89 0,89
Comparative fit index 0,96 0,97 0,97
Incremental fit index 0,96 0,97 0,97
Relative fit index 0,89 0,89 0,90

Entre parénteses: Alfas de Cronbach
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Tabela 5 - Médias, desvios-padrao e correlagdes (1g linha: 12 amostra; 22 linha: 22 amostra).

1. Comprometimento afetivo

4,8 1,4
2. Futuro comum 49 1,1 (0), gy -
4,7 1,3 0,81%**
3. Comprometimento normatvo 3,3 1,2  0,44**xx 0,54%** -
3,4 1,3 0,59***  0,64***
4. Sacrificios avultados 3,1 1,3 -0,04 0,08 0,16* -
3,0 1,3 -0,14* -0,09 0,02
5. Escassez de alternativas 2,5 1,2 -0116* -0,11 0,02 0,59%** -
2,4 1,1  -0,24*** -0,23*** -0,12 0,69***
6. Auséncia psicoldgica 1,7 0,8 -0,39*%** -0,36*** -0,23*¥** (31*** (44%** -
1,9 1,0 -0,63*** -0,55%** -0,34*** (38*** (46***
7. Categoria (a) 1,8 07 019*  026*** 0,03 0,06 0,12 -,00 -
1,9 0,8 0,24*** 0,27*** 0,12 -0,08 -0,14%* -0,19**
8. Antigliidade (anos) 11,4 7,8 0,26*** 0,29*** 0,11 0,09 0,22** 0,09 0,65***
13,7 9,1 0,20** 0,21*** 0,08 0,07 -0,02 -0,04 0,68***

(a) 1: assistentes; 2: auxiliares e adjuntos; 3: catedraticos, associados e coordenadores

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001
enriquecedor do que o tratamento separado de cada
dimensdo (Medeiros, 1997; Medeiros e Enders, 1998).

De qualquer modo, a pertinéncia dos varios modelos
s6 pode ser verdadeiramente aferida com testes as dife-
rencas entre os antecedentes e as conseqiiéncias das duas
varidveis afetivas e das duas instrumentais. Se futuras
investigacoes denotarem que os poderes explicativos sao
dilatados com a extensao do modelo para cinco ou seis
fatores, entao recebera suporte adicional a argumenta-
céo aqui exposta em prol da hexataxionomia. O mesmo
pode ser aduzido caso se descortine que alguns indivi-
duos combinam diferentes cotacdes nas duas dimen-
sdes instrumentais e /ou nas duas dimensoes afetivas, e
que essas diferentes combinacdes se relacionam peculiar-
mente com distintos antecedentes e consequéncias.

A presente pesquisa padece da limitacao advinda
da peculiaridade da amostra. A especificidade das ati-
vidades e dos atributos dos docentes do ensino supe-
rior, assim como do contexto em que se inserem, é
suscetivel de produzir nos dados um perfil empirico
porventura nao detectdvel em outros tipos de mem-
bros organizacionais. De qualquer modo, a evidéncia
empirica aqui exibida alerta para a necessidade de
realizar pesquisas que aprofundem o conhecimento
psicométrico do construto. A necessidade de prosse-
guir os estudos ¢ reforcada pela marcada presenca do

construto na literatura e pelo grande acolhimento que
o mesmo recebe dos responsaveis organizacionais que
pretendem compreender e fomentar o empenho e a
entrega das pessoas a organizacao.

Trés comentdrios finais, a guisa de sintese. Primei-
ro: é bastante clara a indicacdo de que uma dimensao
denominada “auséncia psicologica” pode merecer aco-
lhimento autdénomo nas investigacoes. Segundo: nio
é tao verificado que as vertentes afetiva e instrumen-
tal devam ser desmembradas. Terceiro: a opcao por um
dos vdrios modelos dimensionais reivindica a realiza-
cao de estudos incidentes sobre amostras distintas das
colhidas no presente estudo, e que testem as varidveis
antecedentes e as conseqiiéncias de cada dimensao.

Artigo recebido em 19.11.2001. Aprovado em 23.06.2003

Notas
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Anexo 1 - Caracterizacao da primeira amostra.

Anexo 2 - Caracterizacao da segunda amostra.

Universidade de Aveiro 113 Universidade de Aveiro 19
Instituto Superior de Engenharia do Porto 91 Faculdade de Engenharia da Universidade do Porto 108
204 Escola Superior de Educagao do Instituto Politécnico do Porto 18

Sexo masculino 120 Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacédo da Universidade do Porto 6
Sexo feminino 82 Faculdade de Arquitetura da Universidade do Porto 7
Sem resposta 2 Faculdade de Letras da Universidade do Porto 24
204 Escola Superior de Tecnologia e Gestao do Instituto Politécnico de Viana do Castelo 37

Assistentes 76 Escola Superior de Educagao do Instituto Politécnico de Viana do Castelo B
Auxiliares + adjuntos 74 Sem resposta 17
Catedraticos + coordenadores + associados 32 241
Sem resposta 22 Sexo masculino 157
204 Sexo feminino 81

Antigiiidade igual ou inferior a 6 anos 74 Sem resposta 3
7-15 anos 67 241
Igual ou superior a 15 anos 60 Assistentes 84
Sem resposta 3 Auxiliares + adjuntos 79
204 Catedraticos + coordenadores + associados 56

Sem resposta 22

241

Antigiiidade igual ou inferior a 6 anos 70

7-15 anos 60

Igual ou superior a 15 anos 106

Sem resposta B

241
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