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RESUMO 
 
 
A  pesquisa  ora  posta  a  julgamento  tem  como  objeto  de  estudo  o  constructo 
comprometimento  organizacional,  o  qual  trata  da  identificação  do  indivíduo  em 
relação  à  organização  à  qual  pertence,  desejando  manter-se  afiliado  a  ela,  com 
vistas  à  realização  de  fins  pré-estabelecidos.  O  propósito  central  do  presente 
trabalho é estudar o constructo comprometimento organizacional ancorando-se no 
modelo proposto por Meyer e Allen (1997), bem como investigando a associação 
entre os componentes estudados (afetivo, instrumental e normativo) e a existência 
de grupos. Realizou-se uma pesquisa exploratória e descritiva, por meio de estudo 
de caso. O principal instrumento de coleta de dados foi o questionário, aplicado junto 
aos  funcionários  do  laboratório  de  análises  clínicas.  Os  dados  foram  tratados 
quantitativamente. Os resultados obtidos a partir das análises dos dados revelaram 
dois tipos de comprometimento organizacional na empresa estudada, representados 
pelos enfoques Afetivo e Normativo. 
 
 
Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. Modelo  Conceitual das  Três 
Dimensões. Gestão Estratégica de Pessoas. 
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ABSTRACT 
 
 
The  search  has  now  put  on  trial  as  the  object  of  study,  the  organizational 
commitment  construct,  which  deals  with  the  identification  of  the  individual  on  the 
organization to which it belongs, wishing to remain affiliated with it, to achieve pre-
established  purposes.  The  core  purpose  of  this  study  is  the  organizational 
commitment construct anchoring in the model proposed by Meyer and Allen (1997), 
as well as investigating the association between the studied components (affective, 
normative and instrumental) and the existence of groups. There was an exploratory 
and descriptive research, through case study. The main data collection instrument 
was the questionnaire, applied to officials at the laboratory of clinical analysis. The 
data  were  processed  quantitatively.  The  results  obtained  from  analysis  of  data 
revealed  two  types  of  organizational  commitment  in  the  company  studied, 
represented by affective and normative approaches. 
 
 
Key-words:  Organizational Commitment. Conceptual Model of Three Dimensions. 
Strategic Management of People. 
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1  INTRODUÇÃO 
 
O presente trabalho está dividido em cinco capítulos. O primeiro capítulo traz 
a contextualização do terreno da pesquisa, aborda o problema, define os objetivos 
geral e específico e  expõe  a  justificativa. O  segundo  capítulo trata do  referencial 
teórico sobre o tema investigado. O terceiro capítulo mostra a metodologia utilizada 
para  a realização da pesquisa  e  o quarto  apresenta a análise  dos  dados e  a 
interpretação  dos  resultados.  Por  fim,  são  apresentadas  as  conclusões  e 
recomendações. 
 
1.1 Contextualização 
 
Atualmente as organizações possuem uma relação muito próxima com a 
sociedade,  ocasionando  uma troca  em  que  as  mesmas  oferecem  seus  bens  ou 
serviços e a sociedade participa como consumidora. Para que esse processo ocorra 
em  sintonia  é necessário que ocorra  um  compromisso  consciente de ambas  as 
partes. 
Com essa proximidade é necessário salientar a importância do indivíduo nas 
organizações, já que, devido às rápidas mudanças de cenários, a competitividade e 
a  grande  absorção  de  informações  necessitam  de  pessoas  especializadas  e 
competentes no que fazem; por isso a necessidade por parte das organizações de 
indivíduos comprometidos e integrados às políticas organizacionais. 
No entanto, para que uma empresa obtenha êxito em seus processos, ela 
precisa contar com a participação efetiva das pessoas, pois são elas que executam 
as  atividades  e  têm  atitudes  que  agregam  ou  não  valor  aos  serviços.  Essa 
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participação  precisa  ocorrer  de  forma  a  atingir  a  relação  de  trabalho  e  do 
comportamento  de  todos  os  envolvidos  com  a  organização,  oferecendo-lhes 
crescimento pessoal e profissional. 
Daí surge o comprometimento organizacional como um constructo, em muitos 
casos, capaz de explicar a interação indivíduo-organização, sobretudo, a partir do 
seu significado, antecedentes e consequentes. Para McGregor (1992), não é preciso 
ir  longe  para  encontrar  a  razão  disto:  a  solução  está  no  fato  de  a  direção 
proporcionar aos empregados meios para eles satisfazerem as suas necessidades. 
Continua  ainda  o  autor,  as  pessoas  quando  privadas  de  oportunidades  para 
satisfazerem as suas necessidades comportam-se com atitudes e comportamentos 
negativos. 
O mercado do ramo de análises clínicas é bastante concorrido e restrito. A 
necessidade da prestação de um serviço com qualidade refere-se à satisfação do 
cliente. Essa qualidade  é essencial  para o  funcionamento de  qualquer empresa 
prestadora de serviços. Por todas essas razões os laboratórios de análises clínicas 
são  vistos  como  organizações  prestadoras  de  serviços,  dando  a  relevância 
necessária a seus processos, valorização e qualificação no atendimento, qualidade 
no serviço, estrutura para desenvolvimento dos recursos humanos e disponibilização 
de tecnologia. 
A  empresa  em  estudo  surgiu  em  Maio  de  1992,  com  a  união  de  três 
profissionais da área de saúde. Hoje a mesma funciona com sua matriz e já conta 
com sete filiais, é uma organização privada, onde está regulamentada pelos órgãos 
competentes, como a Vigilância Sanitária do Estado do Rio Grande do Norte. 
A empresa começou com apenas dois empregados possuindo atualmente no 
seu  quadro  setenta  e  três  (73)  empregados  fixos  distribuídos  nas  áreas  de 
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administração, atendimento ao cliente, limpeza, técnica e manutenção. Por se tratar 
de  uma  empresa prestadora  de  serviços  na  área  de  saúde,  os  empregados  que 
atuam  na  coleta  e  realização  de  exames,  necessitam  de  qualificação  especial 
voltado para coleta de sangue, manuseio de equipamentos, técnicas de preparação 
de materiais entre outros. 
A empresa em estudo possui equipamentos e metodologias modernas o que 
levou  a  ter  os  seus  serviços  atestados  pela  Sociedade  Brasileira  de  Análises 
Clínicas.  Com  relação  aos seus  serviços  o  laboratório  realiza  todos  os  tipos  de 
exames  laboratoriais:  hematologia,  bioquímica,  parasitologia,  uroanálise, 
microbiologia,  marcadores  tumorais,  hormônios  e  toxicologia.  Geralmente  os 
equipamentos  adquiridos  pela  empresa  são  importados,  gerando  altos  custos  de 
investimento e  seus fornecedores  são em números pequenos o  que dificulta a 
negociação. 
O público-alvo da empresa são pessoas possuidoras ou não de planos de 
saúde  e  empresas  que  realizam exames periódicos de  seus  empregados.  Sua 
demanda atual é de aproximadamente 100 a 150 pacientes/dia em cada unidade. 
Possui cerca de trinta (30) convênios, dentre eles: Geap, Unimed, Golden Cross, 
Cassi, Amil, Smile, etc. 
Por  estar  inserida  em  um  mercado  bastante  competitivo  a  empresa 
pesquisada procurou adotar estratégias de forma a inibir o crescimento dos seus 
concorrentes,  tais  como:  oferecer  café da  manhã  aos  clientes  após  a  coleta de 
sangue; criar uma tabela com preços diferenciada, adotando valores baixos (preço 
de  convênio);  entregar  resultados  de  exames  mais  complexos  em  até  24  horas, 
atendimento aos sábados e filiais espalhadas em pontos estratégicos da cidade. 
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1.2 Problema 
 
Para Medeiros (2003), o estudo do comprometimento organizacional possui 
uma  premissa  presente  na  quase  totalidade  de  suas  pesquisas:  a  de  que  um 
elevado nível de comprometimento organizacional facilita as tarefas das empresas 
de  atingir  seus  objetivos  organizacionais  e  conseqüentemente  melhorar  seu 
desempenho. Por isso, com o objetivo de conseguir maior grau de comprometimento 
organizacional,  as  organizações  procuram  adotar  práticas  e  políticas  para  atingir 
esse objetivo. 
Para que isso ocorra, tem que existir a efetiva participação das pessoas que 
compõem a organização. Nesse sentido Bateson e Hoffman (2001, p.176) afirmam 
que: 
Quando  o  comprometimento  é  intenso, a  unidade  de  serviço  revela  uma 
paixão  por fazer as  coisas diretamente relacionadas  ao  seu trabalho.  Os 
funcionários falam com freqüência e favoravelmente sobre o processo de 
entrega de serviço  e o produto oferecido aos consumidores, assim como 
sobre a preocupação e/ou receptividade da unidade quanto à opinião dos 
clientes. 
Mesmo  se esforçando, as empresas nem sempre estão satisfeitas com os 
seus funcionários, apesar de estimulá-los através de diversos meios e com as mais 
variadas recompensas. 
Pretendendo observar as atitudes que se reflete em comprometimento e bom 
desempenho  profissional,  a  formulação  do  problema  está  baseada  na  seguinte 
pergunta central: Como se apresenta o constructo comprometimento organizacional 
dos  funcionários  do laboratório de  análises  clínicas  do  Estado  do  Rio  grande  do 
Norte? 
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1.3 OBJETIVOS 
 
1.3.1  Geral 
 
Estudar  o  constructo  comprometimento  organizacional,  ancorando-se  no 
modelo  proposto  por  Meyer  e  Allen  (1997),  bem  como  investigando  a 
associação  entre  os  componentes  estudados  (afetivo,  instrumental  e 
normativo) e a existência de grupos. 
 
1.3.2  Específicos 
 
1. Identificar os níveis de comprometimento organizacional nos funcionários 
da empresa pesquisada, com base nas dimensões Afetiva, Normativa e Instrumental 
do comprometimento organizacional definidas no Modelo de Meyer e Allen (1997); 
2. Verificar  a  existência  de  grupos,  entre  os  funcionários  da  empresa 
pesquisada,  em  associação  a  diferentes  formas  de  comprometimento 
organizacional; 
3. Retratar esses grupos, no caso de existência, segundo suas características 
sócio-demográficas. 
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1.4 Justificativa 
 
Nos dias atuais o comprometimento organizacional por parte dos indivíduos é 
uma busca  constante de todas as empresas que  procuram ter em  seus  quadros 
indivíduos  que  assumam  o  seu  trabalho como  um  desafio,  e  que  lutam  pelos 
melhores resultados para a empresa. Por isso, um grande benefício, no lado prático, 
é  o  de  se  conseguir  nas  empresas  um  ambiente  de  alto  comprometimento, 
identificando ações que comprometam os indivíduos com a organização. 
Como  contribuição  prática  (resultados)  que  foi  fomentado  por  intermédio 
deste estudo é a identificação de níveis de comprometimento organizacional, e 
conseqüentemente,  maior  conhecimento  dos  tipos  de  vínculos,  e,  portanto, 
interesses individuais. 
A  evolução  da  sociedade  sugere  também  uma  evolução  da  relação 
indivíduo/organização em que o  comprometimento é uma noção que explica esta 
relação. Sá e Lemoine (1998) afirmam que o comprometimento representa uma via 
importante tanto na empresa, na medida em que existe um esforço deliberado para 
melhorar a performance, quanto dos indivíduos, no que concerne ao alcance de seu 
projeto pessoal. 
Para a pesquisa, o importante não é só analisar os indivíduos comprometidos 
com a organização e com o seu trabalho, mas também identificar grupos com 
diferentes  formas  de  comprometimento  organizacional,  contribuindo  assim  com 
novos estudos na área acadêmica. Com a verificação da presença desses grupos, 
pode-se também identificar afinidades ligadas às relações interpessoais. 
Dessler (1996, p.17) afirma que “no ambiente de negócios atual em que as 
mudanças  acontecem  em  ritmo acelerado, o futuro pertence  aos administradores 




17 
 
 
mais bem sucedidos em lidar com a mudança, mas, para fazê-lo, é preciso que haja 
comprometimento  por  parte  dos  funcionários”.  E  segundo  o  autor,  funcionários 
comprometidos são aqueles que se identificam com a empresa e adotam as metas 
como se fossem suas. 
A pesquisa sobre  o comprometimento do trabalhador com a organização 
insere-se  na  tradição  dos  estudos  que  buscam  identificar  e  compreender  fatores 
pessoais que determinam o comportamento humano no trabalho. 
O envolvimento com o trabalho talvez seja o tipo de atitude que estimule a 
presença dos demais, avaliando que, a partir do momento em que as pessoas se 
sentem envolvidas com o trabalho que realizam, automaticamente, desenvolverão 
atitudes de satisfação e comprometimento. 
Na  elaboração  desta  pesquisa,  tomou-se  como  orientação  o  modelo 
conceitual dos três componentes do comprometimento organizacional proposto por 
Meyer  e  Allen  (1997),  para  os  autores,  o  constructo  comprometimento 
organizacional  possui  três  bases: afetiva,  instrumental  e normativa o qual  servirá 
para ancorar os resultados encontrados. 
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2  REFERENCIAL TEORICO 
 
2.1 Comprometimento Organizacional 
 
Muito  vem  sendo  estudado  e  pesquisado  sobre  o  comportamento  dos 
indivíduos nas organizações, assim como os fatores que influenciam a qualidade do 
envolvimento e  desempenho dos  mesmos  nas  empresas,  Gil (2001);  Fagundes, 
(1981); Reese (1976); Skinner (1982); Wagner III e Hollenbeck (2002); Cohen e Fisk, 
(2003); Davis e Newstrom (1992). Por sua vez, as organizações estão inseridas em 
um ambiente turbulento, onde as mudanças no âmbito econômico, político e social 
ocorrem de forma acelerada, impactando sobre o ambiente de trabalho e sobre as 
relações entre indivíduos e organizações. 
Por isso as empresas necessitam para obter vantagens competitivas e atingir 
suas metas, de pessoas comprometidas, que se identifiquem com a organização; e 
para  que  isso  ocorra  a  empresa  precisa  possibilitar  condições  para  que  seus 
colaboradores alcancem seus objetivos pessoais. 
O termo comprometimento origina-se do inglês commitment, com significado 
bastante  amplo,  envolvendo  desde  o  sentido de  encarregar e comissionar,  até 
envolver, julgar, engajar (cf. DICIONÁRIOS OXFORD E WEBSTER, apud NUNES 
2007). Na língua portuguesa, o seu significado inclui a idéia de ações que impedem 
ou  dificultam  a  realização  de  um  determinado  objetivo,  além  de  noções  de 
engajamento, agregamento, envolvimento, forte adesão ou vinculação a alguma 
idéia  ou coisa  (cf.  Dicionário  Caldas Aulete  e  Novo  Dicionário  Aurélio  da Língua 
Portuguesa apud Nunes 2007). 
Dessler  (1996)  teceu  considerações  que  só  fortalecem  a  importância 
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dispensada em relação ao comprometimento. Em suas palavras, 
A  necessidade  crescente  de  se  criar  comprometimento  deriva  do  novo 
conteúdo  e  natureza  das  funções  que  se  realizam  nas  organizações 
modernas. Os imperativos de qualidade e serviços que marcaram os anos 
80 e 90 demandaram mudanças racionais na forma como as empresas são 
gerenciadas.  Estes  novos  sistemas  gerenciais  demandam  mais  do  que 
nunca  empregados  comprometidos  que  se  identifiquem  com  os  objetivos 
organizacionais e que gerenciem a empresa como seu próprio negócio. 
Segundo Teixeira (1994, p.268), o estudo do comprometimento possibilita “a 
melhor  compreensão  da  natureza  dos  processos  psicológicos  pelos  quais  as 
pessoas escolhem identificar-se com os objetivos em seu ambiente [...]``”. 
Para Bastos (1997), comprometer-se significa: sentir-se vinculado a algo e ter 
desejo  de  permanecer  naquele  curso  de  ação.    De  acordo  com  Robson  e Tang 
(1995), citados por Oliveira (1998), o comprometimento organizacional tem sido 
identificado como uma importante atitude relacionada ao trabalho. 
Vários  são  os  conceitos  sobre comprometimento  organizacional,  já  que  se 
trata de um  construto que inspira múltiplos focos de estudo. Os estudos sobre o 
tema são encontrados no campo da psicologia organizacional e comportamental. 
Dias e Marques (2002) definiram o comprometimento como uma atitude para 
a organização, um estado através do qual o indivíduo está ligado a ações e crenças, 
um fenômeno  estrutural,  procedente da  aliança entre  atores organizacionais, ou 
ainda, a natureza do vínculo dos membros da empresa com o sistema. 
 Meyer e Allen (1997) tratam o comprometimento organizacional como o nível 
do  vínculo  psicológico  de  um  indivíduo  com  a  organização  com  a  implicação  na 
resolução do empregado em permanecer nela. 
Entretanto  Mowday,  Steers  e  Porter  (1982,  p.27)  afirmam  que  o 
comprometimento pode ser caracterizado por no mínimo três fatores: “(1) uma forte 
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crença da aceitação dos objetivos e valores da organização; (2) estar disposto em 
exercer um esforço considerável em beneficio da organização; e (3) um forte desejo 
de se manter membro da organização”. 
Os trabalhos desenvolvidos por Mowday, Steers e Porter (1979), durante a 
década de 1970, culminaram com a validação de um instrumento para se medir o 
comprometimento organizacional atitudinal (ou afetivo) – o  OCQ, Organizational 
Commitment Questionnaire. O OCQ foi validado por meio do uso de um banco de 
dados de 2.563 pessoas, obtendo-se um índice de consistência interna (Alpha de 
Cronbach)  de  α  =  0,90.  Posteriormente, esse  instrumento foi  utilizado  por  diversos 
pesquisadores (MATHIEU; ZAJAC, 1990). Conforme Medeiros et al., (2002), o OCQ 
constitui-se de “uma escala formada por quinze indicadores de comprometimento, 
possuindo uma versão reduzida com nove itens. A escala do OCQ é do tipo Likert, 
podendo  ser  utilizada  com  7  ou  5  pontos,  variando  de  discordo  totalmente  a 
concordo totalmente [...]”. 
Leite (2004) afirma que comprometimento é entendido como uma espécie de 
laço psicológico que caracteriza o relacionamento entre o indivíduo e a organização, 
bem como em outros aspectos do seu mundo do trabalho. Continua o autor que 
esse comprometimento é constituído por componentes afetivo, cognitivo e de ação, 
caracterizando-se  ainda  por  ser  um  vínculo  profundo  e  duradouro,  que  se 
desenvolve lentamente, sofrendo menos o efeito de aspectos circunstanciais. 
De acordo com Bastos (1992, p.291) as origens desse enfoque encontram-se 
nos trabalhos de Amitai Etzioni (1975), que associa os mecanismos utilizados pelas 
organizações para obtenção da obediência/concordância a padrões de envolvimento 
gerados entre os empregados. Essa relação indivíduo-organização aproxima-se do 
envolvimento “moral” que se caracteriza pela identificação e introjeção dos valores 
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institucionais. 
Após  essas  definições  pode-se  concluir  que  o  comprometimento 
organizacional apresenta um elo entre o individuo e a organização na qual ele está 
inserido.  E  que  a  partir  dessa  conclusão,  pode-se  também  dizer  que  o 
comprometimento organizacional é uma forte convicção sobre objetivos e valores da 
organização,  uma  disposição  para  realizar  um  grande  esforço  de  interesse  da 
empresa e  um forte desejo de permanecer como membro dela (MILKOVICH e 
BOUDER, 2000). 
A pesquisa sobre comprometimento organizacional ganhou impulso a partir 
do final dos anos setenta e início da década de oitenta. Este período foi marcado 
pela forte investigação sobre o  comprometimento organizacional na afirmação de 
Nepomuceno  (2003).  No  campo  internacional  a  meta-análise de Mathieu e  Zajac 
(1990) fornece um panorama da pesquisa produzida até o final da década passada, 
onde os mesmos identificaram três grupos de variáveis que são influenciadoras do 
comprometimento: 
a) Antecedentes: características pessoais, de trabalho e organizacionais, as 
relações com o líder e com o grupo, e o status da função; 
b) Correlatas: a motivação, a satisfação no trabalho, o stress e o envolvimento 
com o trabalho; 
c) Conseqüentes: a performance, as alternativas de trabalho, a intenção em 
procurar  novo  emprego,  a  pontualidade,  a  rotatividade,  a  assiduidade  e  a 
permanência na organização. 
Dentre as características organizacionais que atuam como antecedentes ao 
comprometimento, as características dos sistemas de gestão de pessoas merecem 
importância.  Meyer  e  Allen  (1997)  indicam  a  necessidade  de  se  examinar  os 
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impactos dos sistemas de recursos humanos no comprometimento dos empregados. 
Para os autores, deve-se conhecer como se forma o comprometimento para melhor 
se desenhar  o sistema  de  recursos  humanos  de  uma empresa. Nessa direção, 
Bastos (1994) cita que três grandes conjuntos de práticas organizacionais estimulam 
o comprometimento: produtos gerados pelos processos de seleção; treinamento e 
qualificação; e política de reconhecimento e recompensas. No mesmo pensamento, 
Bandeira, Marques e Veiga (1999) afirmaram que determinadas práticas de RH, tais 
como políticas de treinamento e carreira, estimulam o comprometimento normativo e 
o afetivo. 
Vale ressaltar que não  existe uma visão precisa  sobre comprometimento 
organizacional, embora tenha múltiplas definições sobre o tema, devido à existência 
de várias pesquisas envolvendo o tema. 
 
2.2 Enfoques teóricos do comprometimento organizacional 
 
O enfoque que dominou a literatura do comprometimento organizacional por 
maior tempo foi o afetivo, a partir de trabalhos desenvolvidos pela equipe liderada 
por Lyman Porter (MOWDAY, STEERS; PORTER, 1979 e 1982). Nesses trabalhos, 
os  autores  citados,  apesar  de  reconhecerem  a  existência  de  uma  corrente 
comportamental  de  definir  o  comprometimento,  o  assumem  numa  perspectiva 
atitudinal. Para os autores o comprometimento vai muito além de uma postura de 
lealdade passiva para com a organização, envolve também um relacionamento ativo 
que busca o bem-estar da organização. 
A segunda abordagem mais considerada na área é o enfoque instrumental do 
comprometimento organizacional, que deriva dos estudos de Becker (1960). O autor 
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descreve comprometimento instrumental como uma tendência do indivíduo em se 
engajar  em  “linhas  consistentes  de  atividade”.  Esse  tipo  de  comprometimento 
também  é chamado de side  bet, que  pode ser  traduzido como  trocas  laterais, 
assumindo  diversos  outros  rótulos,  como  bem  assinala  Bastos  (1994),  tais  como 
calculativo  e  continuance  ou  continuação.  Para  o  mesmo  autor  o  indivíduo 
permanece na empresa devido aos custos e benefícios associados a sua saída, que 
seriam as trocas laterais, e assim  passa a se  engajar em linhas consistentes  de 
atividade para se manter no emprego. 
No  estudo  desenvolvido  por  McGee  e  Ford  (1987)  foi  comprovada  a 
confiabilidade da escala afetiva e foram encontradas duas dimensões distintas na 
escala  instrumental:  uma  que  refletia  a  existência  de  poucas  alternativas  de 
emprego para o empregado e outra que reunia indicadores que refletiam o sacrifício 
pessoal  associado  a  possibilidade  de  deixar a  organização;  este  trabalho  foi  um 
marco na literatura e operacionalização do comprometimento. 
Buchanan  (1974,  p.533)  preocupou-se  em  identificar  que  tipos  de 
experiências  do  trabalho  estimulavam  o  comprometimento.  Para  o  autor, 
“Comprometimento é [...] um apego afetivo aos objetivos e valores da organização, a 
um papel em relação aos objetivos e valores, à organização em si, independente do 
seu valor puramente instrumental”. 
O  modelo  de  Steers  (1977,  p.47)  consiste  de  dois  componentes:  1) 
antecedentes do comprometimento e 2) resultados do comprometimento. A maioria 
dos  antecedentes  foi  proposta  em  pesquisas  anteriores,  sendo  as  principais 
influências  dos  determinantes  do  comprometimento  oriundos  do  ambiente  do 
trabalho.  Na  sua  proposta,  essas  variáveis  estão  reunidas  em  três  principais 
categorias:  características pessoais, características do  trabalho e experiências  do 
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trabalho. 
São  várias  as  abordagens  sobre  o  constructo  do  comprometimento 
organizacional. Nas pesquisas clássicas sobre o tema, ocorre o direcionamento para 
os cincos enfoques mais utilizados. Na concepção de Bastos (1993), que se inspirou 
em  Mowday, Steers  e  Porter  (1979),  essas  cinco  abordagens  podem  distinguir  a 
maioria das pesquisas na área de estudo do comprometimento organizacional, são 
elas: 
-  o  comprometimento  organizacional  no  enfoque  afetivo  –  o  individuo  se 
identifica  com  a  organização  e  com  os  objetivos  dela  e  deseja  manter-se  como 
membro, de modo a facilitar a consecução desses objetivos. O comprometimento 
afetivo é aquele associado à idéia de lealdade, desejo de contribuir, sentimento de 
orgulho em permanecer na organização; 
-  o  comprometimento  organizacional  no  enfoque  instrumental  – 
comprometimento como função das recompensas e dos custos pessoais, vinculados 
à condição de ser ou não membro da organização. O comprometimento seria fruto 
de um mecanismo psicossocial de trocas e de expectativas entre o individuo e a 
organização, em aspectos como salário, status e liberdade; 
- o comprometimento organizacional no enfoque sociológico – relação de 
autoridade e de subordinação. O comprometimento do trabalhador se expressa no 
interesse  em  permanecer  no  atual  emprego  porque  percebe  a  legitimidade  da 
relação autoridade versus subordinação. Desta forma, os indivíduos levam para o 
trabalho  tanto  uma  orientação  para  seus  papéis  de  subordinados,  quanto  um 
conjunto de normas que envolvem os modos corretos de dominação; 
- o comprometimento organizacional no enfoque normativo – internalização 
de  pressões  normativas  de  comportamento,  no  que  concerne  aos  valores,  às 
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normas  e  às crenças  do  comportamento  do  indivíduo  mediante os  interesses  da 
organização; 
-  o  comprometimento  organizacional  no  enfoque  comportamental  – 
manutenção de determinadas condutas e de coerência entre seu comportamento e 
as  suas  atitudes. Desta  forma,  as  pessoas  tornam-se  comprometidas  a  partir  de 
suas  próprias  ações,  formando  um  círculo  de  auto-reforçamento  no  qual  cada 
comportamento gera novas atitudes que levam os comportamentos futuros, em uma 
tentativa de manter a consistência. 
O  quadro  abaixo  apresenta  um  resumo  desses  enfoques,  por  meio  da 
definição e da ênfase de cada um deles. 
 
ENFOQUE  DEFINIÇÃO  ÊNFASE 
Afetivo 
(valores e metas) 
Estado no qual o indivíduo se identifica com a 
organização, seus valores e metas e deseja 
permanecer como parte desta, de tal forma a 
se  envolver  na  consecução  dos  objetivos 
organizacionais. 
Lealdade, desejo de permanecer 
e  esforçar-se  em  prol  da 
organização; 
Instrumental 
(recompensa x 
custos) 
É  função  das  recompensas  e  custos 
associados  à  condição  de  membro  da 
organização. 
O  comprometimento  do 
empregado  é função da relação 
recompensa x custo; 
Sociológico 
(autoridade x 
subordinação) 
É uma resultante das relações de autoridade, 
que são estabelecidas pelo empregador, com 
vistas  a  controlar  e  subordinar  os 
trabalhadores no contexto do trabalho. 
O  apego  à  organização  é 
conseqüência da legitimidade da 
relação  autoridade  x 
subordinação; 
Normativo 
(interiorização de 
pressões) 
É  um  conjunto  de  pressões  internalizadas 
pelo  indivíduo,  para  que  se  comporte 
convenientemente  com  os  objetivos  e 
interesses da organização. 
Internalização  de  valores, 
normas,  crenças  e  papéis  que 
direcionam o comportamento do 
indivíduo; 
Comportamental 
(atos e 
comportamentos) 
É  um  vínculo  do  indivíduo  com  atos  ou 
comportamentos,  fazendo  com  que  as 
cognições relativas a tais atos se tornem mais 
resistentes a mudanças posteriores. 
Harmonia  entre  comportamento 
e atitude. 
Quadro 1: Perspectivas de análise do comprometimento organizacional 
Fonte: Elaborado a partir de Bastos (1993), Pereira e Brito (1994), apud por Nepomuceno e Silva 
(1999). 
 
Portanto,  entende-se  que  ocorre  o  comprometimento  com  a  organização 
quando há identificação dos valores e objetivos individuais com os organizacionais; 
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porém, a aceitação não parte de um fator isolado. Ela não surge apenas da vontade 
de pertencer do indivíduo como poderia ser interpretada pelo enfoque afetivo. Há a 
influência  decisiva  das  ações  normativo-instrumentais,  presentes  no  enfoque 
normativo,  das  quais  as  relações  públicas  participam  como  instrumento  –  ao 
transmiti-las – e como atividade – ao definir valores, objetivos e normas. Da mesma 
forma, somente as normas sem comprometimento do indivíduo com seus atos, como 
propõe o  comportamental, não  seria  o suficiente  para promover a  aceitação. O 
enfoque  sociológico  também  deve  ser  considerado,  pois  a  relação  de  controle  e 
subordinação permeia todas as relações e comportamentos humanos. 
Para melhor análise acerca dos trabalhos clássicos da literatura sobre o tema, 
o comprometimento organizacional  será  visto com base nas  cinco perspectivas 
teóricas originais: afetivo, instrumental, sociológico, normativo e comportamental. 
 
2.2.1  Enfoque afetivo 
 
O  enfoque  afetivo  do  comprometimento  organizacional  é  representado 
fortemente pelos trabalhos desenvolvidos por Monday, Steers e Porter (1979, 1982). 
O enfoque que dominou a literatura do comprometimento organizacional por maior 
tempo foi o afetivo, pois esta dimensão constitui a linha de pesquisa mais utilizada 
na investigação acadêmica. 
Este  enfoque  revela  a  identificação  do  indivíduo  com  as  metas 
organizacionais,  bem  como  a  introjeção  de  seus  valores,  assumindo-os  como 
próprios  (MONDAY;  STEERS;  PORTER,  1982).  Para  os  autores,  o 
comprometimento vai muito além de uma postura de lealdade passiva para com a 
organização, de um desejo de permanecer e se esforçar pela empresa. São três as 
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dimensões utilizadas pelos autores para a definição do contexto, além da noção de 
identificação: os sentimentos de lealdade, o desejo de permanecer na organização e 
se esforçar por ela. 
Para  Leite  (2004),  os  estudos  com  enfoque  afetivo  tiveram  raízes  nos 
trabalhos  de  Etzioni  (1975),  em  que  relaciona  os  métodos  utilizados  pelas 
organizações para obterem obediência/aceitação dos trabalhadores, aproximando-
se dos padrões de envolvimento “moral” desejados. 
O  mesmo  autor  apresenta  como  premissa  básica  deste  enfoque,  a 
identificação do indivíduo com objetivos e as metas organizacionais, bem como a 
absorção dos valores organizacionais, assumindo-os como próprios. 
Pereira e Brito (1984 apud Nepomuceno 2003), vê o comprometimento como 
um estado no qual o indivíduo se identifica com a organização, seus valores e metas 
e deseja permanecer como parte desta, de tal forma a se envolver na consecução 
dos objetivos organizacionais. 
O  OCQ  –  Organizational  Commitment Questionnaire (MOWDAY;  STEERS; 
PORTER, 1979), foi o resultado de um trabalho desenvolvido pelos autores citados 
que  teve  início  no  começo  da  década  de  1970  e  culminou  na  validação  de  um 
instrumento para se medir o comprometimento organizacional. 
Monday,  Steers  e  Porter  (1982)  utilizaram  três  dimensões  para  definir 
comprometimento:  1) crença  e  aceitação  dos  valores  e  objetivos  da  organização 
(sentimento  de  lealdade);  2)  desejo  de  manter  o  vínculo  com  a  organização 
(permanência,  compromisso);  3)  intenção  de  despender  esforços  em  prol  da 
organização (conjunto, doação). 
Para concluir tal enfoque Bastos (1994, p.43) sugere que o indivíduo “[...] se 
identifica com uma organização e seus objetivos e deseja manter-se como membro, 
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de modo a facilitar a consecução desses objetivos”. 
 
2.2.2  Enfoque instrumental – calculativo 
 
O enfoque instrumental foi originado dos estudos de Becker (1960), em que 
ele  descreve  este  comprometimento  como  uma  tendência  do  indivíduo  em  se 
engajar em “linhas consistentes de atividade”. O mesmo autor também sugere que a 
ligação  entre  o  indivíduo  e  a  organização  pode  surgir  quando  esta  responde  de 
forma satisfatória às necessidades e expectativas dos trabalhadores ema aspectos 
tais como salário, status e liberdade. 
Para Bandeira, Marques e Veiga (1999), empregado que trabalha de acordo 
com  esse  modelo  de  comprometimento  só  permanece  na  empresa  enquanto 
percebe  benefícios  nessa  escolha.  Caso  os  esforços  realizados  por  ele  sejam 
maiores que o retorno obtido, certamente eles sairão desta empresa. 
Para Mowday, Steers e Porter (1982), o comprometimento instrumental e o 
calculativo não têm conceitos distintos, pois cada um contém elementos dos outros 
enfoques.  Os  autores  alertam  que  são  suficientemente  distintos  para  permitir 
comparações  entre suas relações com  outras variáveis de interesse. Já Mayer  e 
Allen  (1997),  a  diferença  entre  os  dois  enfoques  é  de  que  os  indivíduos  que 
permanecem  na  organização porque desejam  estariam  mais  comprometidos no 
nível  instrumental,  e  os  que  permanecem  porque  necessitam  estariam  com  forte 
comprometimento calculativo. 
Segundo Bastos (1994), esse enfoque é mencionado na literatura como uma 
abordagem do comprometimento, e é visto como função das recompensas e custos 
percebidos  pelo  indivíduo,  associados  com  a  sua  condição  integrante  da 
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organização. 
Moraes et al., (1998), o comprometimento instrumental reflete o grau em que 
o indivíduo se sente  prisioneiro pelos altos custos  associados ao abandono do 
trabalho,  traduzido em função  da sua percepção quanto às recompensas, custos 
percebidos e trocas estabelecidas enquanto parte integrante da organização. 
Silva (2005) ressalta que um forte compromisso calculativo com a empresa 
sinaliza  para  um  baixo  nível  de  desempenho  e  baixa  motivação  por  parte  do 
empregado, além de desestimulá-lo a pedir demissão. 
Já  Siqueira  e  Gomide  Júnior  (2004)  afirmam  que  o  comprometimento 
instrumental  seria  originado  pela  avaliação  positiva  de  resultados  (privilégios 
ocupacionais,  benefícios  oferecidos a  empregados  antigos,  planos  específicos  de 
aposentadoria) conseqüentes aos investimentos do empregado, e pela possibilidade 
percebida  de  perder,  ou  de  não  ter  como  repor,  vantagens  decorrentes  dos 
investimentos, caso se desligasse da organização. Continuam esses autores (2004, 
p.318): 
[...] parece, portanto, existir um processo cognitivo avaliativo, por meio do 
qual  o  trabalhador  faz  um  balanço  –  comparando  investimentos  feitos, 
resultados alcançados na organização e custos associados à sua perda -, o 
qual, em última instância,  determinaria a  ação de permanecer ou não na 
organização, desencadeando uma linha consistente de ação. 
A  partir  dessa  afirmação,  Bastos,  Brandão  e Pinho  (1997) e  Leite  (2004) 
afirmam  que  o  comprometimento  instrumental  indica  uma  forma  de  apego 
psicológico, que reflete o grau em que o indivíduo se sente prisioneiro de um lugar 
pelos altos custos associados à sua saída, visto que, segundo a teoria dos side-bets 
de Becker (1960), o trabalhador se sente recompensado com o que lhe é oferecido 
pela organização e o seu desligamento implicaria sacrifícios significativos de ordem 
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econômica, social ou psicológica. 
Ainda sobre o comprometimento discutido, Silva (2005) ressalta que um forte 
compromisso  calculativo  com  a  empresa  sinaliza  para  um  baixo  nível  de 
desempenho e baixa motivação por parte do empregado, além de desestimulá-lo a 
pedir  demissão.  Embora  não  impeça  uma  moderada  satisfação  por  parte  do 
funcionário  e certo envolvimento com as tarefas  realizadas e comprometimento 
normativo com a empresa. 
Já  para  Leite  (2004),  as  bases  afetiva  e  instrumental  devem  possuir, 
preferencialmente, instrumentos específicos  para mensurá-los,  por se  mostrarem 
construtos distintos e relacionados a diferentes antecedentes. As diferenças é que 
no  comprometimento  afetivo  existe  um  apego  emocional  à  empresa,  já  no 
instrumental a ênfase é nos custos associados à saída da organização. 
Em  pesquisa  realizada  por  Medeiros  e  Enders  (1997),  mostrou  que  o 
comprometimento afetivo puro não reflete  a melhor performance no trabalho. A 
pesquisa  também  apontou  que  o  comprometimento  afetivo  guarda  relação  direta 
com: a) grau de instrução e também com o dos pais; b) está presente nas chefias e 
com maioria de homens, que possuem a vida centrada na família; c) produtividade e 
centralidade  obtiveram  valores  medianos.  Já  em  relação  ao  comprometimento 
instrumental a mesma pesquisa concluiu que nos grupos estudados, este tipo de 
comprometimento apresenta a menor média de idade e de solteiros. Possuindo um 
baixo  escore  de  internalidade  e  onde  se  encontraram  os  que  possuem  o  menor 
status  sócio-econômico (renda e educação). Observou-se  neste grupo  a menor 
importância ao  estudo, sendo  também  os  que possuem  os menores  salários, o 
menor  grau  de  instrução  dos  pais e onde se  encontram  os  menores  escores de 
relacionamento comunitário. 
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2.2.3  Enfoque Sociológico 
 
Esse terceiro enfoque entra em contradição com os denominados de valor, 
capital, decorrentes das teorias econômicas e da satisfação - comprometimento com 
o trabalho, onde vai buscar o apego à organização na linha sociológica denominada 
de autoridade no contexto de trabalho. 
O  comprometimento  organizacional,  nessa  ótica,  é  tratado  “como  uma 
resultante das relações de autoridade, que são estabelecidas pelo empregador com 
vistas a controlar e subordinar os trabalhadores no contexto do trabalho” (PEREIRA 
e BRITO 1994 apud NEPOMUCENO, 2003). 
Correia et al., (1995) apud Nepomuceno (2003, p.23) afirmam que “o vínculo 
do  trabalhador  é  conceitualizado  em  termos  das  relações  de  autoridade  que 
governam o controle do empregador e a subordinação dos trabalhadores”. Dentro 
desta  visão,  o  apego do  trabalhador  não  está  na  dependência do  amor  nem  do 
dinheiro, e sim, da percepção de legitimidade regimental do empregador. Por isso, o 
individuo não está vinculado à organização apenas pelo dinheiro ou pela afetividade, 
mas  também  pela  conseqüência da legitimidade  da  relação  entre  autoridade  e 
subordinação. 
 
2.2.4  Enfoque Comportamental 
 
Esse  comprometimento  é  determinado  pelo  sentimento  de  auto-
responsabilidade,  levando  o  indivíduo  a  uma  ligação  comportamental  com  a 
organização. Bastos  (1993), afirma que nesse sentido,  o  comprometimento  é um 
vínculo do indivíduo com atos ou comportamentos, fazendo com que as cognições 
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relativas a tais atos se tornem mais resistentes a mudanças posteriores. 
O  comprometimento  pode  ser  comparado  com  sentimentos  de  auto-
responsabilidade por  determinadas  ações,  especialmente se os  sentimentos  são 
percebidos  como  livremente  escolhidos,  públicos  e  irrevogáveis.  Assim,  o 
comprometimento será equiparado a um círculo vicioso, em que o comportamento 
leva o indivíduo a ter determinadas atitudes que, por sua vez, poderão manifestar-se 
ou refletir em comportamentos futuros, ocasionando a criação de um lento, porém 
resistente, vínculo com a organização (BASTOS, 1993). 
Diante do exposto, as pessoas tornam-se comprometidas pelas implicações 
de suas ações, formando um círculo de auto-reforço no qual cada comportamento 
gera novas atitudes, que levam os comportamentos futuros, em uma tentativa de 
manter a consistência. 
 
2.2.5  Enfoque Normativo 
 
O  último  enfoque  unidimensional  a  ser  tratado  será  o  normativo  que  é 
fundamentado principalmente nas pesquisas realizadas por Wiener (1982). 
Wiener (1982) trabalha o plano organizacional por meio da análise da cultura 
e o  plano individual,  por meio  dos processos motivacionais.  Ele conceitualiza  o 
comprometimento como: “a totalidade das pressões normativas internalizadas para 
agir num caminho que encontre os objetivos e interesses organizacionais”. Aceitar 
os valores e objetivos organizacionais representa para a organização uma forma de 
controle sobre as ações das pessoas, o qual domina de normativo-instrumental. 
O enfoque  normativo  procura trabalhar o  plano organizacional através da 
análise da cultura e do  lado individual,  por  meio  dos processos motivacionais.  O 
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comprometimento, então, é um vínculo do trabalhador com os objetivos e interesses 
da organização, estabelecido e perpetuado por essas pressões normativas. 
Silva (2005), afirma que os fatores antecedentes apontam para uma influência 
de pais, familiares e amigos quando defensores da idéia de que é importante ser fiel 
a uma empresa com a qual se estabelecem relações de trabalho, além da crença 
desenvolvida pelo indivíduo de que o  compromisso normativo é esperado dele, 
dentro da própria empresa. Com isso, são possíveis níveis de satisfação no trabalho 
e vínculo afetivo com a empresa por parte do funcionário. 
Bastos (1993) conceitua o constructo comprometimento organizacional sob a 
forma  do  enfoque  normativo  como  “o  conjunto  de  pressões  normativas 
internalizadas  pelo  indivíduo  para  que  se  comporte  conceitualmente  com  os 
objetivos e interesses da organização”. 
Segundo Weiner e Vardi, apud Bastos (1993), “indivíduos comprometidos 
apresentam  certos  comportamentos,  não  porque  eles  calculam  que,  em  os 
apresentando, obterão benefícios pessoais, mas porque eles acreditam que é certo 
e moral fazê-lo”. 
Diante do exposto, verifica-se que o comprometimento normativo parte dos 
valores do empregado. A pessoa acredita que deve este comprometimento para a 
organização, com base em sua crença de que essa é a coisa certa a fazer. 
Andrade  (2007),  afirma  que  embora  o  comprometimento  calculativo  e  o 
normativo façam parte de uma estrutura cognitivista, o segundo, difere da análise de 
troca  econômica  estabelecida  pelo  primeiro,  uma  vez  que,  o  comprometimento 
normativo  constitui-se  em  conjunto  de  pensamentos  no  qual  são  reconhecidos 
obrigações e deveres morais para com a organização. 
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2.3 O Modelo Adotado: O Modelo das Três Dimensões de Meyer e Allen 
 
De  todos  os  modelos  de  conceitualização  de  mais  de um  componente  do 
comprometimento,  o  de  maior aceitação entre os pesquisadores foi o modelo de 
conceitualização de três componentes do comprometimento, estabelecido por Meyer 
e Allen (1991). 
O referido modelo é internacionalmente aceito e validado em várias culturas. 
Eles conceitualiza o comprometimento organizacional em três componentes: 
1)  Affective  commitment,  ou  comprometimento  afetivo.  Comprometimento 
como  um  apego,  como  um  envolvimento,  onde  ocorre  identificação  com  a 
organização.  Segundo  Allen  e  Meyer  (1990,  p.3),  “Empregados  com  um  forte 
comprometimento afetivo permanecem na organização porque eles querem (...)”; 
2)  Comprometimento  percebido  como  custos  associados  a  deixar  a 
organização,  que  os  autores  denominam  de  continuance  commitment  e  que  a 
literatura trata como instrumental. Segundo Allen e Meyer (1990, p.3), “Empregados 
com (...) comprometimento instrumental permanecem porque eles precisam (...)”; 
3) Comprometimento como uma obrigação em permanecer na organização, 
onde os autores denominam de obligation e posteriormente reconceitualizam como 
normativo  (normative  Commitment).  Segundo  Allen  e  Meyer  (1990,  p.3) 
“Empregados  com  (...)  comprometimento  normativo  permanecem  porque  eles 
sentem que são obrigados”. 
Meyer,  Allen  e  Smith  (1993)  apud  Medeiros  et  al.,  (2003)  analisaram  a 
natureza e origem dos três componentes do comprometimento e as influências de 
cada um, conforme demonstrado abaixo no Quadro 2. 
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Quadro 2: Variáveis de influência do comprometimento organizacional 
Fonte: Medeiros et al., (2003). 
 
Como se pode observar, cada tipo de comprometimento organizacional tem 
seus  antecedentes  variados  e  refletem  situações  diferentes  dentro  do  contexto 
organizacional. 
Meyer e Allen (1991) afirmam que um empregado vivencia simultaneamente 
comprometimento  para  com  a  organização  baseado  em  vínculos  emocionais 
(comprometimento afetivo), em sentimento de obrigação para com  a organização 
(comprometimento normativo), e em percepção de que os custos de sua saída da 
organização são demasiadamente altos (comprometimento instrumental). 
Comprometimento  Afetivo:  é  o  percebido  como  um  apego,  como  um 
envolvimento, onde ocorre identificação com a organização. Segundo Meyer e Allen 
(1997), os funcionários com um forte comprometimento afetivo permanecem na 
Condições de 
trabalho 
Expectativas 
atingidas 
Benefícios 
obtidos 
Empregos 
disponíveis 
Valores 
pessoais 
Obrigações 
assumidas 
Comprometimento 
afetivo 
Comprometimento 
Instrumental 
Comprometimento 
Normativo 
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organização  porque  eles  querem,  assim  desejam.  Este  componente  pode  ser 
relacionado  com  identificação  –  o  indivíduo  aceita  influência  para  estabelecer  ou 
manter  uma  relação satisfatória com o grupo ou  organização.  No quadro abaixo, 
Meyer  e  Allen  (1997)  apresentam  algumas  definições  de  outros  autores  sobre  o 
comprometimento afetivo: 
 
Definições de comprometimento organizacional com orientação afetiva

 

A ligação de fundo individual de afetividade e emoção com o grupo (KANTER, 1968, p.507). 
Uma  atitude ou  uma orientação em direção  à organização a  qual une ou  liga a  identidade  da 
pessoa com a organização (SHELDOM, 1971, p.143). 
O processo pelo quais as metas da organização e aquelas individuais tornam-se crescentemente, 
integrado ou congruente (HALL, SCHNEIDER & NYGREN, 1970, p. 176-177) 
Um  indivíduo,  com  afetiva  ligação  com as  metas  e  valores  da  organização, para  o papel  de 
alguém em relação às metas e valores, e para a organização para sua própria consideração, além 
do valor puramente instrumental (BUCHANAN, 1974, p.533). 
A relativa força de identificação individual com o envolvimento em uma organização, particular 
(MONDAY, PORTER & STEERS, 1982, p.27). 
Quadro 3: Definições de comprometimento organizacional afetivo 
Fonte: Meyer e Allen (1997, p.12)  
 
Comprometimento instrumental: é percebido como os custos associados ao 
deixar  a  organização.  Segundo  Meyer  e  Allen  (1997),  funcionários  com 
comprometimento instrumental permanecem na organização por que precisam. Este 
componente  pode  ser  relacionado  com  a  conformidade  –  as  atitudes  e 
comportamentos são adotados com o objetivo de recebimento de recompensas. No 
quadro abaixo, sistematizado por Meyer e Allen (1997) há algumas definições sobre 
o comprometimento instrumental: 
 
Definições de comprometimento organizacional baseado nos custos

 

Proveito associado com a participação e um “custo” associado com o ir embora da organização 
(KANTER, 1968, p.504). 
Sendo o comprometimento uma herança, quando uma pessoa tem um interesse, une divergentes 
interesses com uma linha de atividade (BECKER, 1960, p.32) 
Um fenômeno estrutural que ocorre como um resultado de  indivíduo organizado, transações  e 
alterações no lado das apostas ou investimentos extras (HREBINIAK e ALUTTO, 1972, p.556). 
Quadro 4: Definições de comprometimento organizacional instrumental 
Fonte: Meyer e Allen (1997, p.12) 
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Comprometimento  normativo:  está  relacionado  a  um  alto  nível  de 
comprometimento  por parte  do funcionário  em relação  à organização. Segundo 
Meyer e Allen (1997), os funcionários com comprometimento normativo permanecem 
na organização porque eles sentem que são obrigados. De acordo com Suliman e 
Iles (2000), as metas organizacionais e interesses da organização sugerem que os 
funcionários tenham determinados comportamentos. O comportamento normativo é 
um comprometimento de obrigação. É visto, também, como uma viga da motivação 
e ocorre uma aproximação e aceitação dos valores e metas organizacionais (ALLEN 
e MEYER, 1999). No quadro abaixo, por Meyer e Allen (1997) há algumas definições 
de outros autores sobre o comprometimento normativo: 
 
Definições de comprometimento organizacional baseado na obrigação ou responsabilidade 

moral 
Condutas de comprometimento são socialmente aceitas, condutas/comportamentos que excederam 
formalidades e/ou expectativas normativas relevantes para o objeto de comprometimento (WIENER e 
GECHMAN, 1977, p.48) 
A totalidade  de pressões  normativas internalizadas  para agir de uma maneira que encontra metas 
organizacionais e interesses (WIENER, 1982, p.421) 
O empregado comprometido considera isto  moralmente correto para  permanecer na  companhia, 
apesar de tudo de quanto é o aumento de “status” ou satisfação que a firma lhe dá por anos (MARSH 
e MANNARI, 1977, p.59). 
Quadro 5: Definições de comprometimento organizacional de obrigação ou responsabilidade moral 
Fonte: Meyer e Allen (1997, p.12) 
 
Meyer e  Allen  (1997)  ressaltaram  também  que  o  comprometimento  de  um 
indivíduo  com  a  organização pode  refletir  vários  graus  dos  três  componentes  do 
comprometimento. A maioria das pesquisas concentra seus esforços nos enfoques 
afetivo, instrumental e normativo. Elas partem de um ponto em comum: da premissa 
de que o vínculo do indivíduo com a organização existe e é inevitável, mas enfoques 
diferem apenas na forma como o vínculo se desenvolve e se mantém no ambiente 
organizacional. 
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O Quadro 6 ilustra os indicadores dos três componentes do comprometimento 
organizacional, a partir dos estudos feitos por Meyer e Allen (1991), a saber: 
 
COMPO

NENTE

 

INDICADOR

 

 
AFETIVO 
Eu realmente sinto os problemas da organização como se fossem meus. 
Esta organização tem um imenso significado para mim. 
Esta organização merece minha lealdade. 
Na  situação  atual,  ficar  com  minha  organização  é  tanto  uma  necessidade 
quanto um desejo. 
Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organização. 
 
NORMATIVO 
Eu não deixaria a organização agora, porque tenho um comprometimento moral 
com as pessoas. 
Eu me sentiria culpado se deixasse minha organização agora. 
Mesmo  se fosse  vantagem  para  mim,  eu  sinto  que  não  seria  certo  deixar  a 
organização agora. 
Eu devo muito a organização. 
 
INSTRUMENTAL 
Se  eu  decidisse  deixar  a  organização  agora,  minha  vida  ficaria  bastante 
desestruturada. 
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organização. 
Esmo se eu quisesse, seria muito difícil deixar a organização agora. 
Uma das conseqüências negativas de deixar esta organização seria a escassez 
de alternativas imediatas. 
Quadro 6: Indicadores do comprometimento organizacional 
Fonte: Meyer e Allen (1991) 
 
De acordo com os referidos autores, o termo componente é o mais apropriado 
para  se  descrever  as  dimensões  do  comprometimento  já  que  as  relações 
empregado-organização refletem vários graus de cada um desses componentes. 
Para  Allen  e  Meyer  (1990),  o  cerne  desses  enfoques  é  sintetizado,  na 
seguinte afirmação: 
Empregados  com  um  forte  comprometimento  afetivo  permanecem  na 
organização  porque  eles  querem;  aqueles  com  comprometimento 
instrumental  permanecem  porque  eles  precisam,  e  aqueles  com 
comprometimento  normativo  permanecem  porque  eles  sentem  que  são 
obrigados. 




39 
 
 
Esse conceito em três dimensões ocorreu devido a estudos de Allen e Meyer 
(1990), onde após analisarem a variância com diversas escalas, concluíram que as 
escalas  de  Ritzer-Trice  e  Hrebiniak-Alluto  não  mediam  o  comportamento 
instrumental, como Becker (1960) conceitualizou, pois mantinham mais correlação 
com  o  comportamento  afetivo  do  que  com  o  instrumental.  Assim  foram 
desenvolvidos dois questionários diferentes: o Affective  Commiment  Scale  (ACS), 
para medir o comprometimento afetivo, e o Continuance Commitment Scale (CCS), 
para medir o comprometimento instrumental. 
Na revisão da literatura, os autores Allen e Meyer (1990) já incorporam a nova 
dimensão  e  conceitualiza  três  componentes  na  definição  do  comprometimento 
organizacional, como podemos constatar no quadro 7: 
-Comprometimento com apego affective, ou Afetivo, com a organização; 
-Comprometimento  percebido  como  custos  associados  a  deixar  a 
organização,  que  os  autores  chamam  de  Continuance  e  que  tratamos  como 
Instrumental; 
-Comprometimento como uma obrigação em permanecer na organização, que 
os autores denominam de Obligation, e que chamamos de Normativo. 
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Dimensão  Caracterização 
Justificativa para 
permanência do 
indivíduo 
Estado Psicológico 
Afetiva 
Grau  em  que  o 
colaborador  se  sente 
emocionalmente 
ligado e envolvido na 
organização 
Ele  sente  que  quer 
permanecer 
Desejo 
Normativa 
Grau  em  que  o 
colaborador  possui 
um  sentido  de 
Obrigação  (ou  dever 
moral)  de 
permanecer  na 
organização. 
Ele  sente  que  deve 
permanecer 
Obrigação 
Instrumental 
Grau  em  que  o 
colaborador  se 
mantém  ligado  à 
organização  devido 
ao  reconhecimento 
dos  custos 
associados  com  a 
sua saída da mesma. 
Ele  sente  que  tem 
necessidade  de 
permanecer 
Necessidade 
Quadro 7: Dimensões básicas do comprometimento organizacional 
Fonte: Resgate teórico dos trabalhos de Allen e Meyer (1990, 1993); Meyer e Allen (1991); Meyer 
et al., (1993), elaborado por Rego (2002) apud Nepomuceno (2003). 
 
O modelo de conceitualização de três componentes  do comprometimento 
organizacional  foi  validado  inicialmente  no  Brasil  por Medeiros  e  Enders  (1997), 
seguido por Ricco (1998) e Bandeira et al., (1999). 
Medeiros e Enders (1997), em pesquisa realizada em pequenas empresas do 
Rio Grande do Norte, validaram o modelo de Allen e Meyer (1990). 
 
2.4 Antecedentes do Comprometimento 
 
Andrade  (2007)  corrobora  que  o  modelo  das  dimensões  básicas  do 
comprometimento  organizacional,  anteriormente  citado,  possui  uma  abordagem 
sobre  os  antecedentes  do  comprometimento  abrangendo  tanto  os  aspectos 
individuais como os organizacionais, enfatizando as experiências de trabalho. 
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Para  Costa  (2007),  as  variáveis  antecedentes  ou  preditoras  são,  na  sua 
maioria,  compostas  pelas características pessoais  (idade,  sexo, nível  do  cargo, 
tempo na organização, percepção de competências, habilidades, salário, tempo no 
cargo,  facilidade  de  ingresso  na  organização,  oportunidades  de  crescimento  e 
aprendizagem);  características do  trabalho  (desafio,  caráter  inovador  do  trabalho, 
grau de autonomia, feedback, relacionamento com o supervisor e o grupo, divisão 
do  trabalho,  estilo  participativo,  aceitação  de  sugestões)  e  características 
organizacionais  (políticas  de  gestão,  tamanho,  centralização,  formalização, 
comunicação organizacional e políticas de gestão de pessoas). 
A  meta-análise  de  Mathieu  e  Zajac,  em  1990,  tendo  como  foco  os 
antecedentes do comprometimento sintetiza os resultados das pesquisas realizadas 
nessa  área.  Mowday  e  cols.  (1982)  consideram  geralmente  como  variáveis 
antecedentes  do  comprometimento:  características  pessoais,  características  do 
trabalho, relações do grupo-líder, características organizacionais e características do 
papel (ambigüidade, conflito e sobrecarga). 
Já, na pesquisa de Mathieu e Zajac (1990), as mulheres casadas, com mais 
idade e tempo de  organização apresentaram  correlações mais positivas com o 
comprometimento.  Os autores  inferem ainda que  estado  civil é uma  variável que 
vem sendo usada, na maioria dos estudos, apenas para fins descritivos e que tem 
apresentado  relação positiva baixa  com  comprometimento,  apesar  das  pessoas 
casadas tenderem a ser mais comprometidas. 
Já os autores Mowday, Porter e Steers (1979) apontaram os antecedentes 
do comprometimento classificados  em quatro categorias: características pessoais; 
características do trabalho;  experiências do trabalho; e características estruturais. 
Porém,  três  anos  mais  tarde  (1982),  os  mesmos  autores  apresentaram  os 
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determinantes  do  comprometimento  organizacional  agrupados  em  apenas  três 
categorias ou variáveis: pessoais, do trabalho e organizacionais. 
 Alguns  estudos  têm  verificado  que  os  melhores  antecedentes  deste 
construto  são  em  função  de  características  pessoais  e  fatores  situacionais 
relacionados com  o estabelecimento de  tarefas (MORROW, 1983). Para  melhor 
ilustrar esta discussão  será apresentado no Quadro 8, um  resumo dos principais 
antecedentes do Comprometimento Organizacional (CO). 
 
Antecedentes

 

Relação com Comprometimento

 

Referências

 

Idade Cronológica  Cresce à  medida  que aumenta  a idade dos 
trabalhos. 
Mathieu  e  Zajac 
(1990); 
Medeiros (1997) 
Tempo de Serviço  O C.O. tende a aumentar com o aumento do 
tempo  de  serviço  na  organização.  É  mais 
elevado entre aqueles  que  aderem a valores 
intrínsecos. 
Luthans  et  al.,: 
Glisson; Mottaz, apud, 
Bastos (1994) Aryee e 
Heng (1990) 
Ações de Treinamento e 
Qualificação para o 
Trabalho 
Estas  ações  –  em  especial  o  treinamento 
introdutório  –  aumentam  o  envolvimento  do 
trabalhador com a organização, por fomentar o 
sentimento  de  ajuste  entre  expectativas  e 
realidade. 
Bastos e Lira (1997) 
Nível Educacional  Decresce  com  o  aumento  do  nível  de 
escolaridade.  Entretanto  aqueles  com  nível 
médio revelam mais forte apego à organização 
que os demais níveis. 
Mathieu  e  Zajac 
(1990); 
Mowday et al., (1982); 
Medeiros (1997); 
Brandão (1991) 
Sexo  É mais elevado entre mulheres.  Bastos (1994); 
Monday et al., (1982); 
Medeiros (1997) 
Estado Civil  Tende a ser maior entre pessoas casadas. 
Monday et al., (1982); 
Mathieu  e  Zajac 
(1990); 
Medeiros (1997) 
Área Funcional  Maior comprometimento na area fim do que na 
área meio. 
Mathieu  e  Zajac 
(1990); 
Bastos (1994) 
Oportunidade de 
Crescimento e Promoção 
Priorizar  funcionários  da  casa  para  ocupar 
cargos  mais  elevados  aumenta  o 
comprometimento  do  indivíduo,  perceptível  a 
todos os trabalhadores da organização. 
Bastos e Lira (1997) 
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Política de 
Reconhecimento e 
Recompensas 
Fortalece os vínculos. A avaliação positiva das 
chefias é um indicador de relações em que o 
desempenho  individual  é  reconhecido  e 
reforçado. Eleva-se também com um patamar 
de remuneração acima da média do mercado. 
Além destes fatores, a percepção de justiça e 
equidade  nas  remunerações  dentro  da 
organização  revela-se  um  bom  preditor  de 
C.O. Por outro lado, sistemas de recompensas 
e  carreiras  estruturadas  relacionam-se  com 
maiores  níveis  de  comprometimento 
instrumental. 
Meyer e Allen (1990) 
Recrutamento e Seleção  Processos de recrutamento e seleção aliados 
a um sistema  de valores claros se associam 
os  altos  níveis  de  C.O.  baseado  em 
identificação  e  internalização.  A  forma 
cuidadosa  com  que  o  processo  de  seleção 
deve  ser  realizado,  com  o  envolvimento  do 
setor que absorverá o trabalhador. 
Caldwell,  Chatman  e 
O’Reilly,  apud  Bastos 
(1994) 
Admissão  Ter as expectativas avaliadas como atendidas 
no momento de construção inicial do vínculo e 
o  tratamento  realístico  daquilo  que  a 
organização pode oferecer traduz em maiores 
níveis de comprometimento. 
Bastos e Lira (1997) 
Benefícios  A existência de compensação/benefícios para 
os  familiares  resulta  em  comprometimento 
afetivo  se  os  empregados  vêem  isso  como 
apoio. 
Goldberg  et  al., apud 
Borges-Andrade et al., 
(1990) 
Mérito e Participação nos 
Lucros 
Pagamentos  por  mérito  e  planos  de 
participação nos lucros são bons preditores de 
comprometimento. 
Goldberg  et  al., apud 
Borges-Andrade  et  al 
(1990) 
Lotação  Lotação  dos  funcionários  de  acordo  a 
competência  técnica,  afinidade, habilidade e 
vocação elevam o nível do C.O. 
Bastos e Lira (1997) 
Ética Protestante do 
Trabalho 
Mais elevado com  os  indivíduos que  adotam 
valores  integrantes  da  “ética  protestante  do 
trabalho”.  Baseia-se  na  idéia  de  que  ética  e 
trabalho  constituem  as  dimensões  mais 
fundamentais do ser humano. 
Mathieu  e  Zajac 
(1990);  Bruchanan 
apud Bastos (1994); 
Borges  –  Andrade  et 
al., (1990) 
Competência Pessoal  Mais elevado  com  aqueles que  percebem a 
sua competência pessoal e acreditam no lócus 
de controle interno. 
Mathieu  e  Zajac 
(1990) 
Natureza do Trabalho  Alto  nível  de  C.O.  mediante  a  variedade, 
caráter não rotineiro e escopo do trabalho. 
Mathieu  e  Zajac 
(1990) 
Aspectos das Relações 
Grupo-Liderança 
Positivamente  associadas  a 
comprometimento:  interdependência  das 
tarefas, estilo participativo, boa comunicação e 
consideração do líder. 
Mathieu  e  Zajac 
(1990) 
Organização Clássica e 
Moderna 
A clássica organização burocrática possui um 
baixo  comprometimento  organizacional 
afetivo,  ao  contrário  das  organizações  ditas 
“inovadoras”, que possuem um elevado nível. 
Bastos (1994) 
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Gestão Participativa e 
Democrática 
Elevam o  nível de  C.O. quando direcionada 
para  um  tipo  de  envolvimento  mais 
“negociado” entre o indivíduo e a organização, 
em  detrimento  ao  imposto e  controlado por 
parte do capital. 
Moraes et al., (1998) 
Cargos e Salários  Eleva-se  o  C.O.  com  o  aumento  do  nível 
ocupacional e da remuneração (maior enfoque 
instrumental). 
Moraes et al., (1998) 
Medeiros (1997) 
Natureza do Trabalho  Correlações  negativas  moderadas  entre 
comprometimento  e  ambiguidade,  conflito  e 
sobrecarga do papel. 
Mathieu  e  Zajac 
(1990) 
Centralidade do Trabalho 
na Vida do Trabalhador 
Empregados  que  têm  a  vida  centrada  no 
trabalho  possuem  um  alto  nível  de 
comprometimento  organizacional  e 
produtividade,  enquanto  que  os 
descomprometidos dão maior ênfase a família. 
Dupin  (1975); 
Champoux  e  Porter 
apud Medeiros (1997) 
Quadro 8: Relação direta e inversa dos preditores com o Comprometimento Organizacional 
Fonte: Leite (2004). 
 
No Quadro 8 foram relacionados diversos antecedentes e seu impacto para o 
comprometimento,  na  concepção de  vários autores.  Agora,  serão  apresentados 
aspectos sobre seus conseqüentes. 
 
2.5 Conseqüências do Comprometimento 
 
O comprometimento no trabalho, embora exista a predominância de estudos 
focados  nos  seus  antecedentes,  apresenta  também  trabalhos  acerca  das  suas 
conseqüências. Por isso, a seguir, alguns resultados classificados por assunto. 
 
2.5.1  Retenção de Empregados/Turnover 
 
Meyer  e  Allen  (1997)  citam  diversas  pesquisas  que  relatam  correlações 
negativas  consistentes  entre  o  comprometimento  organizacional  e  a  intenção  de 
deixar a organização, inclusive para os tipos instrumentais e normativos (embora o 
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afetivo apresente correlação mais forte). Continuando os autores, que a correlação 
negativa  apresentada  entre  comprometimento  e  turnover  poderia  levar  a  concluir 
que, para uma organização que visa desenvolver uma força de trabalho estável e 
duradoura,  qualquer  tipo  de  comprometimento  seria  suficiente.  Embora  que  está 
conclusão seria equivocada, já que o objetivo de reter funcionários nunca é um fim 
em si mesmo, estando geralmente vinculado ao objetivo de melhorar a performance. 
 
2.5.2  Assiduidade/Absenteísmo 
 
Como esperado, o comprometimento afetivo é  positivamente relacionado à 
assiduidade.  Contudo,  não  se  pode  esquecer  que  ele  inibe  o  absenteísmo 
voluntário,  mas  não  aquelas  faltas  involuntárias  provenientes  de  doenças  ou 
problemas  familiares.  Nas  pesquisas  realizadas  por  Meyer  e  Allen  (1997) 
demonstraram  que  o  comprometimento  afetivo  apresentava  uma  significativa 
correlação com o absenteísmo voluntário (faltas que ocorrem porque o empregado 
simplesmente  não  quis  ir  trabalhar,  ou  decorrentes  de  motivos  sobre  os  quais  o 
indivíduo tem controle). Já  em  relação ao comprometimento  instrumental, não foi 
identificado  correlação  nas  pesquisas.  Enquanto  no  comprometimento  normativo, 
embora  limitado  o  seu  estudo,  observou-se  correlação  com  o  absenteísmo  no 
estudo de Meyer e Allen (1997). 
 
2.5.3  Performance (Desempenho na função) 
 
Para Fink (1992) apud Andrade (2007), a mensuração do desempenho é uma 
tarefa que tem se tornado cada vez mais complicada devida várias razões: aumento 
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de complexidade do trabalho, necessidade de maior interação e cooperação, alta 
freqüência de mudança, alto grau de imprevisibilidade, dentre outras. 
Meyer  e  Allen  (1997)  argumentaram  que  a  maioria  das  pesquisas  que 
analisaram a relação entre comprometimento afetivo e indicadores de desempenho 
utilizou  como  base  a  dimensão  individual.  Para  os  autores,  é  possível  que  esta 
abordagem  não  seja  capaz  de  capturar  determinadas  expressões  do 
comprometimento no comportamento dos empregados, as quais em conjunto podem 
alavancar  significativamente  a  performance  da  organização,  principalmente  em 
atividades que proporcionam ganhos de sinergia (em que o todo é maior que a soma 
das partes). 
Em  relação  ao  comprometimento  instrumental  e  normativo,  o  primeiro 
apresentou  pouca  relação  com  os  indicadores  de  performance,  o  mesmo 
acontecendo com o segundo tipo de comprometimento, que foi pouco explorado em 
pesquisas. 
 
2.5.4  Comportamento cidadão 
 
Para  Meyer  e  Allen  (1997),  o  comportamento  cidadão  na  organização, 
abrange o comportamento extra-função, ou seja, oferecer-se para ajudar os colegas, 
ser voluntário em atividades especiais ligadas ao trabalho, ter iniciativa para sugerir 
soluções  para  os  problemas  que  se  apresentam.  Enfim,  esse  tipo  de 
comportamento,  inclui  todo comportamento  no  âmbito  do  trabalho,  que  vai  além 
daquilo que está estabelecido na política organizacional e na descrição do cargo. 
Em relação às pesquisas, os autores confirmaram a alta correlação existente 
no comprometimento afetivo e o comportamento cidadão.  O mesmo ocorrendo com 
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o  comprometimento  normativo,  embora  que  de  uma  forma  mais  fraca  que  a do 
comprometimento  afetivo.  Já  com  o  comprometimento  instrumental  não  se 
apresentou nenhuma relação com atitudes de altruísmo ou de cooperação. 
 
2.5.5  Outros comportamentos no trabalho 
 
Meyer e Allen (1993) apud Andrade (2007) analisaram três tipos de resposta 
à insatisfação no trabalho (além do turnover) e sua relação com o comprometimento 
afetivo. O comprometimento afetivo foi positivamente correlacionado à vontade de 
sugerir  melhorias  (voice)  e  de  aceitar  as  coisas  como  elas  são  (loyalty)  e 
negativamente correlacionado com a tendência de abster-se ou manter-se passivo 
diante de um problema (neglect). 
 
2.5.6  Bem-estar do empregado 
 
Meyer e Allen (1997) argumentam que um forte comprometimento afetivo traz 
benefícios pessoais para o empregado, no mínimo por ser mais aprazível trabalhar 
num  ambiente  pelo  qual  o  indivíduo  nutre  sentimentos  positivos.  Em  outras 
pesquisas realizadas pelos mesmos autores apresentaram correlação positiva entre 
o  comprometimento  afetivo  e  fatores  como  a  satisfação  com  a  carreira  e  a 
propensão a participar de atividades comunitárias. 
Enfim,  os  autores  citados,  concluem  que,  apesar  de  não  haver evidências 
consistentes de que os comprometimentos afetivos ou normativos contribuam para o 
bem-estar  dos  empregados,  as  pesquisas  refutam  os  argumentos  de  que  o 
comprometimento  afetivo  poderia  trazer  conseqüências  negativas  para  a  vida 
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pessoal  e atividades  extra-trabalho.  Quanto  ao  comprometimento  instrumental,  a 
sugestão dos autores é a de que os próximos trabalhos examinem de forma mais 
cuidadosa a sua ligação com o bem-estar dos empregados. 
Em resumo, a pesquisa sobre comprometimento no trabalho revela que, entre 
suas  conseqüências,  há  muito  mais  pontos  positivos  do  que  negativos.  O 
comprometimento pode conduzir a comportamentos desejáveis e não é bom apenas 
para a organização, mas também para o trabalhador. 
 
2.6 Fatores de Comprometimento 
 
Para  fins  analíticos,  os  componentes  do  comprometimento  –  afetivo, 
instrumental  e  normativo  –  foram  decompostos  em  fatores  de  comprometimento, 
como pode ser visto no Quadro 9, a seguir. Para Ferreira (2005), fator é aquele que 
faz  ou  executa  uma  coisa de  modo  a  contribuir para  um  resultado.  Continua o 
mesmo  autor,  o  comprometimento  é  caracterizado  pela  ação  de  empenho  e 
compromisso do indivíduo ao desempenhar uma determinada atividade. 
Andrade (2007) continua que nesse prisma,  os fatores agrupados entre os 
três  componentes  do  comprometimento  (afetivo,  instrumental  e  normativo)  são 
responsáveis,  respectivamente:  a)  Pelo  apego,  envolvimento,  identificação  do 
funcionário com a organização, b) Pela análise de custos do funcionário em deixar a 
organização  e,  c)  Pela  obrigação  moral  do  funcionário  em  permanecer  na 
organização. 
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Fatores de comprometimento afetivo 
Fatores de 
comprometimento 
calculativo 
Fatores de comprometimento 
normativo 
Autonomia 
Realização 
Participação 
Responsabilidade Social 
Valores da Empresa 
Remuneração Fixa 
Programa  de  Participação 
nos Lucros e Resultados 
Promoções 
Recompensa 
Programas  de  Capacitação 
e Aprendizagem 
Tempo de Serviço 
Condições de Trabalho 
Cargo/Atividade 
Segurança no Trabalho 
Estabilidade no Trabalho 
 Quadro 9: Fatores de Comprometimento 
 Fonte: Andrade (2007). 
 
O Quadro 9 sintetiza os fatores de comprometimento sob os enfoques afetivo, 
calculativo e normativo. 
Com base no quadro elaborado por Andrade (2007) pode se concluir que os 
fatores que levam os indivíduos a terem ou não comprometimento organizacional 
estão  muito  mais  ligados  às  ações  da  empresa  do  que  mesmo  aos  desejos  do 
indivíduo. 
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3  METODOLOGIA 
 
O pesquisador  utiliza  determinados  procedimentos  formais,  para  obtenção 
dos resultados desejados. O método científico requer um tratamento criteriosamente 
definido e constitui o caminho para conhecer a realidade ou para descobrir verdades 
parciais. 
De  acordo com  Gil (1999),  a metodologia  de pesquisa  adotada  norteia  o 
pesquisador  no  desenvolvimento  de  sua  atividade  tanto  quanto  esteja  de  acordo 
com o tema e os objetivos do estudo. 
O pesquisador vai amadurecendo num processo evolutivo caracterizado pela 
auto-organização  (próprias  respostas).  A  construção  é,  pois,  uma  operação 
contínua;  na  verdade,  nunca  pode  ser  considerada  acabada  (NEPOMUCENO, 
2003). 
Este  item  tem  como  objetivo  especificar  a  metodologia  utilizada  nesta 
pesquisa e está composto de cinco partes. A primeira apresenta o tipo de pesquisa, 
na segunda é descrita o universo em que foi realizada a pesquisa. Na terceira parte 
é apresentado o plano de coleta de dados. Em seguida apresentam-se as variáveis 
analíticas e, finalmente o tratamento dos dados. 
 
3.1 Tipo de pesquisa 
 
A presente pesquisa utilizou o enfoque exploratório-descritivo. Oliveira (1997) 
afirma que os estudos exploratórios existem onde a flexibilidade e a generosidade 
caracterizam a investigação. Esse tipo de estudo conduz o pesquisador a realizar 
um  levantamento  mais  minucioso  do  fenômeno  em estudo.  Quanto  aos  estudos 
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descritivos,  continua  o  mesmo  autor,  são  direcionados  à  pesquisa  social  dirigida 
para a descrição de características de comunidades e possibilitam ao pesquisador a 
obtenção de uma melhor compreensão do comportamento de vários fatores e os 
elementos que influenciam determinado fenômeno com suas causas e efeitos. 
Para Marconi e Lakatos (1999, p.87), os estudos exploratório-descritivos têm 
como objetivo descrever completamente determinado fenômeno, como por exemplo, 
o estudo de caso para o qual são realizadas análises empíricas e teóricas. 
A pesquisa em questão foi caracterizada como estudo de caso. Esse tipo de 
investigação permite vivenciar a realidade em discussão, análise e comparação 
extraída da vida dos indivíduos da organização. 
Segundo  Gil  (1999,  p.58),  o  estudo  de  caso  “é  caracterizado  pelo  estudo 
profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e 
detalhado conhecimento”. 
Para Vergara (2003), como esforço de pesquisa, o estudo de caso contribui 
de  forma  inigualável  para  a  compreensão  que  temos  dos  fenômenos  individuais, 
organizacionais, sociais e políticos. Continua a autora que, não é surpreendente que 
esse  tipo  de  método  esteja sendo  utilizado  na psicologia,  sociologia,  na ciência 
política, na administração e no trabalho social. 
A  pesquisa  tem  o  enfoque  quantitativo.  Para  Minayo  e  Sanches  (1993),  a 
análise  quantitativa  tem  como  objetivo  mensurar  o  objeto  de  estudo.  A função 
estatística estabelece uma relação entre  o modelo  teórico proposto  e os  dados 
observados no mundo real, reproduzindo instrumentos para testar a adequação do 
modelo. 
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A referida pesquisa é também do tipo bibliográfica, que segundo Gil (1999) é 
desenvolvido  mediante  material  já  elaborado,  principalmente  livros  e  artigos 
científicos. 
Na pesquisa bibliográfica, estudos foram realizados sobre comprometimento 
organizacional e o modelo adotado (Modelo das Três Dimensões de Meyer e Allen). 
Essa  pesquisa foi  realizada  em  livros, periódicos,  teses, dissertações e artigos 
científicos. Em  seguida, foram  feitas  análises conceituais,  procurando identificar, 
dentre as informações obtidas, aquelas que poderiam corroborar nessa pesquisa. 
 
3.2 Universo da Pesquisa 
 
Para  Gil  (1999),  a  pesquisa  social  abrange  um  universo  significativo  de 
elementos dificultando a possibilidade de considerá-las em sua totalidade. O mesmo 
autor continua afirmando que o universo é um conjunto definido de elementos que 
possuem determinadas características. 
O universo da pesquisa deste trabalho são os funcionários do laboratório de 
análises clínicas, que possui (sete) 07 filiais espalhadas em pontos estratégicos, na 
cidade do Natal/RN. 
Foi utilizada a pesquisa do tipo censitário. Para Nepomuceno (2003), essa 
maneira admite  a  utilização  de tratamento  estatístico,  que possibilita compensar 
erros  amostrais  e  outros  aspectos  relevantes  para  a  representatividade  e 
significação  da  amostra.  Os  entrevistados  estão  distribuídos  nas  áreas  de 
administração, atendimento ao cliente, técnica, limpeza e manutenção totalizando o 
universo da pesquisa em setenta e três (73) entrevistados. 
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3.3 Plano de Coleta de Dados 
 
O principal instrumento de coleta de dados desta pesquisa foi um questionário 
com  perguntas  objetivas.  Oliveira  (1997)  prescreve  que  o  questionário  é  um 
instrumento que serve de apoio ao pesquisador para a coleta de dados. 
O modelo do questionário utilizado é o proposto por Meyer e Allen (1997) que 
mede o  comprometimento a  partir  de três  dimensões: normativa,  instrumental  e 
afetiva. As onze primeiras afirmações do instrumento de pesquisa são indicativas do 
componente afetivo e medem o comprometimento organizacional dos que ficam na 
organização porque querem ficar; as seis afirmações seguintes são indicativas do 
componente normativo e medem o comprometimento organizacional dos que ficam 
na  organização  porque  se  sentem  na  obrigação  de  ficar;  e  as  treze  últimas 
afirmações  são  indicativas  do  componente  instrumental  e  medem  o 
comprometimento organizacional dos que ficam na organização porque precisam. 
Foi utilizada  a  escala de tipo  Linkert,  através da  qual os  sujeitos  de  pesquisa 
poderiam expressar suas opiniões, numa escala de 1 a 5. 
 Cooper  e  Schindler  (2003)  afirmam  que  a  escala  de  Linkert  é  mais 
frequentemente usada e consiste em afirmações que expressam atitudes favoráveis 
ou desfavoráveis em relação ao objeto de interesse. 
 
3.3.1  Variáveis Analíticas 
 
As variáveis estarão agrupadas em conjuntos: 
(1)  Variáveis  sócio-demográficas:  incluem  gênero,  idade,  estado  civil, 
escolaridade, setor de atuação e tempo de serviço na empresa; 
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(2)  Comprometimento  organizacional:  comprometimento  afetivo, 
comprometimento normativo e comprometimento instrumental. 
Pode-se observar no quadro abaixo as ferramentas estatísticas utilizadas 
para  alcançar  os  objetivos  geral  e  específicos  de  acordo  com  as  questões 
formuladas no instrumento de pesquisa utilizado. 
 
OBJETIVOS 
QUESTÕES DO 
INSTRUMENTO DE 
PESQUISA 
FERRAMENTAS 
ESTATISTICAS UTILIZADAS 
Objetivo  Geral:  Estudar  o 
constructo  comprometimento 
organizacional,  ancorando-se 
no modelo proposto por  Meyer 
e  Allen  (1997),  bem  como 
investigando  a  associação 
entre  os  componentes 
estudados (afetivo, instrumental 
e normativo) e  a  existência de 
grupos. 
 
1  a  30  da  parte  II  do 
questionário 
Descritiva,  Análise  de 
Conglomerados 
Objetivo específico 1: Identificar 
os  níveis  de  comprometimento 
organizacional nos funcionários 
da  empresa  pesquisada,  com 
base  nas  dimensões  Afetiva, 
Normativa  e  Instrumental  do 
comprometimento 
organizacional  definidas  no 
Modelo  de  Meyer  e  Allen 
(1997). 
 
1  a  30  da  parte  II  do 
questionário 
Descritiva 
 
Objetivo específico 2:  Verificar 
a existência de grupos, entre os 
funcionários  da  empresa 
pesquisada,  em  associação  a 
diferentes  formas  de 
comprometimento 
organizacional. 
 
1  a  30  da  parte  II  do 
questionário 
Análise de conglomerados 
Objetivo específico 3: Retratar 
esses  grupos,  no  caso  de 
existência,  segundo  suas 
características  sócio-
demográficas. 
 
 
1 a 6 da parte I do questionário  Freqüência 
 
Quadro 10: Técnicas Estatísticas versus objetivos geral e específicos 
Fonte: Pesquisa de campo, 2008. 
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3.4 Tratamento dos Dados 
 
O tratamento de dados tem como objetivo organizar, ler e interpretar os dados 
fornecidos  pelos  sujeitos  de  pesquisa  na  coleta  de  dados,  para  uma  maior 
interpretação  do  conteúdo,  visando  alcançar  as  respostas  que  atenderão  ao 
problema de pesquisa (NEPOMUCENO, 2003). 
Para Gil (1999, p.168) “a análise tem como objetivo organizar e sumarizar os 
dados  de  forma  tal  que  possibilitem  o  fornecimento de  respostas  ao  problema 
proposto para investigação”. 
Os dados coletados foram tratados com ferramentas da estatística descritiva, 
como  distribuição  de  freqüências,  e  da  estatística  multivariada,  como  análise  de 
conglomerados. Para esse fim utilizou-se o Excel e o SPSS (Statistical Package for 
the Social Sciences). 
Pela utilização da estatística descritiva (percentuais) alcançou-se o objetivo 
específico  1.  Na  aplicação  do  instrumento  de  pesquisa  referente  ao  enfoque 
instrumental  as  afirmações  com  sentido  negativo  tiveram  suas  escalas  invertidas 
para cálculo de percentuais. 
A estatística multivariada (análise de conglomerados) foi utilizada para que o 
objetivo  específico  2  fosse  alcançado.  Foram  necessários  os  seguintes 
procedimentos: o primeiro passo foi calcular as médias das opiniões sobre as 30 
afirmações  constantes  do  questionário  para  cada  dimensão  de  comprometimento 
organizacional e para cada respondente, criando novas três variáveis: A
M
, N
M
 e I
M
, 
respectivamente, média do comprometimento afetivo, média  do comprometimento 
normativo e media do comprometimento instrumental. 
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Com essas médias, procederam-se à análise hierárquica de conglomerados, 
para buscar o agrupamento natural dos respondentes segundo suas opiniões sobre 
essas três dimensões do comprometimento organizacional. Foi dada a possibilidade 
de  se  criar  de 3  a  5  conglomerados, mas preferiu-se  trabalhar  a  solução  com 4 
grupos, uma vez que apresentavam, intuitivamente, maior e melhor capacidade de 
análise.  Criou-se  uma nova variável, C,  que denotava a que conglomerado cada 
respondente  pertencia.  Para  melhor  interpretação  dos  conglomerados,  foram 
estabelecidas  categorias  de  intensidade  variando de  comprometimento muito  alto 
até sem comprometimento, que se refere às medias das variáveis em estudo. 
Para  satisfazer ao  objetivo 3, calculou-se a freqüência relativa de  cada 
característica sócio-demográfica para cada conglomerado. 
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4  ANÁLISE DOS DADOS E INTERPRETAÇÃO DOS RESULTADOS 
 
Com  o propósito de cumprir  sistematicamente os objetivos concernentes  à 
trajetória da pesquisa, dividimos a análise dos dados a partir da estatística descritiva 
e multivariada. 
 
4.1 Análise dos Dados a partir da Estatística descritiva 
 
Para Bussab e Morettin (2003), o objetivo básico da estatística descritiva é o 
de sintetizar uma série de valores de mesma natureza, permitindo dessa forma que 
se  tenha  uma  visão  global  da  variação  desses  valores,  organiza  e  descreve  os 
dados de três maneiras: por meio de tabelas, de gráficos e de medidas descritivas. 
Apresentam-se os resultados que permitem alcançar o objetivo específico n
o
 1, 
que é verificar a existência de comprometimento organizacional nos funcionários da 
empresa pesquisada. 
 
4.1.1  Enfoque Afetivo 
 
No quadro a seguir, visualizam-se as questões da parte II do questionário, 
descrevendo as afirmações, indicando as respostas predominantes e os percentuais 
encontrados. 
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Afirmações 
Respostas 

predominantes 
Percentual 

encontrado 
01. Eu realmente sinto os problemas da 
organização como se fossem meus. 
Concordo  46,58 
02. Esta organização tem um imenso significado 
pessoal para mim. 
Concordo  56,16 
03. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da 
minha carreira nesta organização. 
Não sei  38,36 
04. Eu estou disposto a dedicar uma grande 
quantidade de esforços, além de esperada 
normalmente, para ajudar esta organização a 
ser bem sucedida. 
Concordo  64,38 
05. Conversando com amigos, eu sempre me 
refiro a esta organização como uma grande 
organização para qual é ótimo trabalhar. 
Concordo  56,16 
06. Eu julgo que meus valores são muito 
similares aos valores defendidos por esta 
organização. 
Não sei 
Concordo 
39,73 
39,73 
07. Eu me sinto orgulhoso dizendo às outras 
pessoas que sou parte desta organização. 
Concordo  54,79 
08. Esta organização realmente inspira o melhor 
em mim para meu progresso no desempenho do 
trabalho. 
Concordo  46,58 
09. Eu estou extremamente contente por ter 
escolhido esta organização para trabalhar, 
comparando com outras organizações que 
considerei na época da contratação. 
Concordo  52,05 
10. Eu realmente me interesso pelo destino 
desta organização. 
Concordo  52,05 
11. Para mim, esta organização é a melhor de 
todas as possíveis organizações para se 
trabalhar. 
Não sei  46,58 
Quadro 11: Resultados do enfoque afetivo 
Fonte: Pesquisa de campo, 2008. 
 
A análise do comprometimento organizacional é caracterizada pela existência 
de afetividade dos funcionários com a empresa pesquisada, constituindo assim o 
enfoque afetivo. A partir dos dados encontrados pode-se afirmar que a concepção 
inferida por Meyer e Allen (1997), ao descreverem o enfoque afetivo como a ligação 
afetiva do funcionário com a organização e  justificada por sua permanência na 
mesma caracteriza o estado psicológico do desejo. 
De acordo com os achados do estudo, constata-se que a grande maioria dos 
pesquisados  teve  suas  respostas  concentradas  em  “concordo”.  Esse  resultado 
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mostra  a  aceitação dos  pesquisados  com relação aos  indicadores  positivos  do 
enfoque afetivo. 
Na afirmação 02- “Esta organização tem um imenso significado pessoal para 
mim”,  pode-se  observar  que  o  comprometimento  de  cada  indivíduo  com  a 
organização é influenciado  pela adaptação e a afinidade que  cada um tem ou 
procura ter com a cultura da organização; quanto mais ele se identifica com esses 
valores, mais comprometidos estarão (SÁ e LEMOINE, 1998). 
Com o posicionamento favorável à disponibilidade de se esforçarem para a 
que a organização tenha êxito, tem-se a afirmação 04- “Eu estou disposto a dedicar 
uma  grande  quantidade  de  esforço,  além  do  esperado normalmente,  para  ajudar 
esta organização a ser bem sucedida”. Mowday, Steers e Porter (1982) e Pereira 
(1993), afirmam que a natureza do comprometimento em relação ao forte desejo de 
adesão afetiva, em que o vínculo do trabalhador vai além de uma simples lealdade 
passiva  a  uma organização, alcançando  uma  relação ativa, em  que o  indivíduo 
necessita dar algo a si próprio, contribuindo para o desempenho da mesma. 
A afirmação 05- “Conversando com amigos, eu sempre me refiro a esta 
organização como uma grande organização para qual é ótimo trabalhar”, demonstra 
o sentimento de orgulho, em que o entrevistado expressa a grande satisfação de 
falar para os amigos que pertence à organização pesquisada. Esse resultado afirma 
o que foi definido por Bastos (1997), que o indivíduo comprometido afetivamente 
com uma organização não mede esforços para permanecer nela, desconsiderando o 
quanto isso pode lhe custar. 
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4.1.2  Enfoque Normativo 
 
O enfoque normativo é marcado por seis indicadores de comprometimento, 
conforme se analisa no quadro 12. 
 
Afirmações 
Respostas 

predominantes 
Percentual 

encontrado 
12.  Eu  não  deixaria  minha  organização  agora, 
porque  eu  tenho  uma  obrigação  moral  com  as 
pessoas daqui. 
Não sei 
Concordo 
28,77 
28,77 
13.  Eu  me  sentiria  culpado  de  deixasse  minha 
organização agora. 
Não sei  35,62 
14. Esta organização merece minha lealdade.  Concordo  49,32 
15. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto 
que  não  seria  certo  deixar  minha  organização 
agora. 
Discordo  30,14 
16.  Se  eu  não  tivesse  dado  tanto  de  mim  nesta 
organização,  eu  poderia  conseguir  trabalhar  em 
outro lugar.  
Não sei  49,32 
17. Eu devo muito a minha organização.  Concordo  53,42 
Quadro 12: Resultados do enfoque normativo 
Fonte: Pesquisa de Campo, 2008. 
 
O enfoque normativo se caracteriza pelo sentimento de obrigação (ou dever 
moral) do funcionário para permanecer na organização.  Para Bastos (1993, p.58): 
“o  conjunto  de  pressões  normativas  internalizadas  pelo  indivíduo,  para  que  se 
comporte  conceitualmente  com  os  objetivos  e  interesses  da  organização”,  é 
identificado no enfoque normativo presente em muitos contextos organizacionais. 
Na  questão  17  -  “Eu  devo  muito  a  minha  organização”,  demonstra 
exatamente  o  comprometimento  normativo,  segundo  o  qual,  as  pessoas 
permanecem  no  emprego  por  uma  responsabilidade  perante  a  organização,  está 
relacionada com o  sentimento  de dever  e de culpa.   Já  a questão 14 – “Esta 
organização  merece  minha  lealdade”,  está  relacionado  com  o  sentimento  de 
lealdade, obrigação moral e dever perante a organização em que o indivíduo está 
trabalhando.  Bastos (1993,  p.58) afirma: “Indivíduos comprometidos apresentam 
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certos comportamentos não porque eles calculam que, em os apresentando, obterão 
benefícios pessoais, mas porque acham que é certo e moral fazê-lo”. 
Nesse enfoque ocorreu também uma incidência de respostas “não sei”, isso 
pode  significar  que  os  pesquisados  não  querem  responder,  não  sabem  e  ou 
preferem omitir seu real sentimento pela organização. 
De  acordo  com  Chiavenato  (1993,  p.489)  apud  Nepomuceno  (2003),  o 
controle normativo “é baseado nos símbolos puros, cuja utilização não constitui nem 
ameaça  física  nem  possibilidade  de  recompensas  materiais.  Existem  símbolos 
normativos (como de prestígio e de estima, e sociais, como o de amor e aceitação). 
O controle moral e ético, por excelência, baseia-se na convicção, na fé, na crença e 
na ideologia. A utilização do controle normativo corresponde ao poder normativo – 
social, ou simplesmente poder normativo”. 
Observando esses resultados pode-se concluir que os pesquisados possuem 
uma internalização com os aspectos do comprometimento normativo. 
 
4.1.3  Enfoque Instrumental 
 
No  quadro  13 analisa-se o enfoque  instrumental, a  partir  dos  resultados 
obtidos. 
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Afirmações 
Respostas 

predominantes
 

Percentual 

encontrado 
18. Se eu decidisse deixar minha organização agora, minha vida 
ficaria bastante desestruturada. 
Concordo  30,14 
19.  Eu  acho  que  teria  poucas  alternativas  se  deixasse  esta 
organização. 
Discordo  36,99 
20.  Na  situação  atual,  ficar  com  minha  organização  é  na 
realidade uma necessidade tanto quanto um desejo. 
Concordo  45,21 
21.  Uma  das  poucas  conseqüências  negativas  de  deixar  esta 
organização seria a escassez de alternativas imediatas. 
Não sei  39,73 
22. Se você sabe o que quer, você pode achar o emprego certo.  Concordo  53,42 
23. Eu não sinto nenhuma obrigação de permanecer na minha 
empresa. 
Discordo  35,62 
24. Eu sinto muito pouca lealdade para com esta organização.  Discordo  57,53 
25. Eu aceitaria quase qualquer tipo de tarefa, para me manter 
trabalhando para esta organização. 
Discordo  34,25 
26. Eu poderia perfeitamente estar trabalhando para uma 
organização diferente, desde que o tipo de trabalho fosse 
semelhante. 
Não sei  42,47 
27. Nas circunstâncias atuais, qualquer mudança, por menor que 
fosse me levaria a sair desta organização. 
Discordo  57,53 
28. Não há muito a ganhar com a permanência nesta 
organização indefinidamente. 
Discordo  50,68 
29.  Freqüentemente,  eu  discordo  das  políticas  desta 
organização,  em  assuntos  importantes  relacionados  com  seus 
empregados.  
Discordo  35,62 
30. Decidir trabalhar nesta organização foi um erro absoluto de 
minha parte. 
Discordo 
totalmente 
67,12 
Quadro 13: Resultados do enfoque instrumental 
Fonte: Pesquisa de campo, 2008. 
 
Nessa análise do enfoque instrumental, observa-se que a maioria “discorda” e 
“discorda totalmente” das questões apresentadas. Na questão 24 – “Eu sinto muito 
pouca  lealdade  para  com  esta  organização”,  o  percentual  de  discordância 
demonstra a lealdade dos funcionários perante a empresa pesquisada. 
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As questões  27  e 30: “Nas  circunstancias  atuais,  qualquer mudança, por 
menor  que  fosse me levaria a  sair  desta  organização”  e  “Decidir trabalhar  nesta 
organização foi um erro absoluto de minha parte”.  Essas questões tiveram na sua 
soma  mais  de  100%  de  não  concordância;  isso  leva  a  uma  reflexão  que  o 
sentimento  de  apego à organização é  alto,  levando  a  um  percentual  baixo  de 
comprometimento instrumental na organização, já que esse enfoque visualiza a 
questão  do  comprometimento  como  função  das  recompensas  e  dos  custos 
percebidos pelo indivíduo em sua experiência de trabalho. 
Siqueira (2002) lembra que o comprometimento instrumental torna-se um 
conceito cognitivo, à vista que o indivíduo acredita no sentido de utilidade de relação 
de  troca econômica  com  a  organização,  avaliando  o quanto  tal  permuta  lhe  traz 
benefícios e, se deve, ou não, manter essa relação de trabalho. 
O enfoque instrumental indica que a ligação entre o indivíduo e a organização 
pode  surgir  quando  esta  responde,  de  forma  satisfatória,  às  necessidades  e 
expectativas dos trabalhadores, em aspectos tais como salário, status e liberdade. 
 
4.2 Análise dos Dados a partir da Estatística multivariada 
 
A análise estatística multivariada é a área da estatística que se preocupa com 
as relações entre as variáveis e como tal apresenta duas características principais: 
os valores das diferentes variáveis devem ser obtidos sobre os mesmos indivíduos e 
estas devem ser independentes e consideradas simultaneamente (KENDALL 1969). 
A análise de cluster ou conglomerados tem como objetivo dividir os elementos 
de uma amostra em grupos, de forma que elementos pertencentes a um mesmo 
grupo sejam similares entre si, com respeito às variáveis (características) que neles 
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foram  medidas, e  que  elementos em  grupos diferentes  sejam heterogêneos  em 
relação a estas mesmas características (MINGOTI, 2005). 
O  esquema  de  aglomeração  e  o  dendograma,  fornecidos  como  output  do 
programa  SPSS,  aliados  à  preocupação  com  a  facilidade  de  interpretação, 
revelaram o número ideal de quatro conglomerados para o agrupamento. O quadro 
14 apresenta as freqüências para cada um desses 4 (quatro) conglomerados. 
 
Conglomerados
 

Freqüência  Percentual 
Percentual 
Cumulativo 
1  25  34,7  34,7 
2  43  59,7  94,4 
3  4  4,2  98,6 
4  1  1,4  100,0 
Total  73  100,0  100,00 
Quadro 14: Freqüências absolutas e relativas dos conglomerados 
Fonte: Pesquisa de campo, 2008. 
 
O Quadro  15 e o Gráfico 1 apresentam as médias para as dimensões  do 
comprometimento organizacional para cada conglomerado: 
 
  Médias 
Conglomerados
 

Comprometimento 
afetivo 
Comprometimento 
normativo 
Comprometimento 
instrumental 
1  3, 0691  2, 9800  3, 0677 
2  3, 9387  3, 5581  3, 2326 
3  3, 2121  2, 1111  2, 3333 
4  4, 9091  5, 0000  4, 2308 
Total  3, 6199  3, 3171  3,1517 
Quadro 15: Centróide dos conglomerados para cada dimensão estudada 
Fonte: Pesquisa de campo, 2008. 
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Gráfico 1: Centróide dos conglomerados para cada dimensão estudada 
Fonte: Pesquisa de campo, 2008. 
 
 
Para  melhor  interpretação  dos  conglomerados,  foram  estabelecidas  no 
quadro 16, categorias de intensidade variando de comprometimento muito alto ate 
sem comprometimento, que se refere às medias das variáveis em estudo. 
 
Categorias  Média 
Comprometimento muito alto  Acima de 4,5 
Comprometimento alto  Entre 3,5 e 4,5 
Sem posicionamento expressado  Entre 2,5 e 3,5 
Sem comprometimento  Abaixo de 2,5 
 Quadro 16: Definição das categorias para as médias dos comprometimentos organizacionais 
 Fonte: Pesquisa de campo, 2008. 
 
Com a alocação das dimensões de cada um dos conglomerados, obteve-se 
a existência de 4 grupos com diferentes formas de comprometimento. 
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Conglomerados 
Comprometimento 

afetivo 
Comprometimento 

normativo 
Comprometimento 

instrumental 
1 
Sem posicionamento 
expressado 
Sem posicionamento 
expressado 
Sem posicionamento 
expressado 
2  Comprometimento alto  Comprometimento alto 
Sem posicionamento 
expressado 
3 
Sem posicionamento 
expressado 
Sem comprometimento  Sem comprometimento 
4 
Comprometimento 
muito alto 
Comprometimento muito 
alto 
Comprometimento alto 
Quadro 17: Classificação das dimensões 
Fonte: Pesquisa de campo, 2008. 
 
A  identificação  dos  4  (quatro)  grupos  com  diferentes  de  formas  de 
comprometimento, permitiu a seguinte interpretação: 
O  conglomerado  1,  é  formado  por  25  (vinte  e  cinco)  pessoas,  com 
percentual de 34,7%, esse grupo apresentou médias bem próximas nos três tipos de 
comprometimento: afetivo 3,06, normativo 2,98 e instrumental 3,06. A partir dessas 
médias e de acordo com a definição para as médias dos comprometimentos, afirma-
se que este conglomerado em relação aos comprometimentos afetivo, normativo e 
instrumental preferiu não expressar seu posicionamento em relação ao assunto 
(quadros 14, 15 e 16). 
Já  o  conglomerado  2  é  o  que  possui  maior  número  de  freqüência  43 
(quarenta e três) pessoas e os percentuais também ficaram muito próximos: afetivo 
3,93,  normativo  3,55  e  instrumental  3,23.  Embora  com  percentuais  próximos,  de 
acordo  com  a  definição  para  as  médias  obtemos  diferenças  em  relação  aos 
comprometimentos: no comprometimento afetivo e normativo o grupo se portou com 
alto comprometimento, já no comprometimento instrumental o seu posicionamento 
não foi expresso (quadro 14, 15 e 16). 
O grupo 3, com apenas 4(quatro) pessoas, obteve os percentuais mais 
baixos em relação aos demais grupos: afetivo 3,21, normativo 2,11 e instrumental 
2,33.  Com  esses  percentuais  o  grupo  foi  o  único  que  apresentou  o  não 
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comprometimento  em  relação  aos  enfoques  normativo  e  instrumental,  no  afetivo 
preferiram não expressar seu posicionamento (quadro 14, 15 e 16). 
Com  apenas  1(um)  componente  o  conglomerado  4  foi  o  que  apresentou 
maiores  percentuais: 4,90  afetivo,  5,0  normativo  e  4,23  instrumental.  Com esses 
percentuais e com base na definição das médias, conclui-se que em relação aos 
enfoques  afetivo e normativo  o  mesmo  possui comprometimento  muito  alto  e  no 
enfoque instrumental possui comprometimento alto (quadro 14, 15 e 16). 
Para  satisfazer ao  objetivo 3, calculou-se a freqüência relativa de  cada 
característica sócio-demográfica para cada conglomerado. O Quadro 18 apresenta 
os resultados encontrados. 
 
Características 
Conglomerados 
1  2  3  4 
Sexo 
       
Masculino  12,0%  27,9%  0%  0% 
Feminino  88,0%  72,1%  100%  100% 
Estado Civil  1  2  3  4 
Solteiro(a)  56,0%  62,8%  100%  0% 
Casado(a)  36,0%  30,2%  0%  100% 
Divorciado(a)  4,0%  2,3%  0%  0% 
Viúvo(a)  0,0%  2,3%  0%  0% 
Outros  4,0%  2,3%  0%  0% 
Grau de escolaridade  1  2  3  4 
Primeiro grau  0,0%  4,7%  0%  0% 
Segundo grau incompleto  4,0%  4,7%  0%  0% 
Segundo grau completo  68,0%  46,5%  33,3%  100% 
Superior incompleto  8,0%  18,6%  66,7%  0% 
Superior completo  20,0%  18,6%  0%  0% 
Pós-graduação  0,0%  7,0%  0%  0% 
Faixa etária  1  2  3  4 
Até 25 anos  36,0%  39,5%  66,7%  0% 
De 26 a 35 anos  60,0%  41,9%  33,3%  100% 
De 36 a 45 anos  4,0%  16,3%  0%  0% 
De 46 a 55 anos  0,0%  2,3%  0%  0% 
Acima de 55 anos  0%  0%  0%  0% 
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Cargo na organização  1  2  3  4 
Técnico  52,0%  39,5%  33,3%  0% 
Administrativo  16,0%  4,7%  0%  0% 
Atendimento ao cliente  28,0%  37,2%  66,7%  0% 
Outro  4,0%  18,6%  0%  100% 
Tempo de serviço  1  2  3  4 
Menos de 1 ano  20,0%  30,2%  0%  0% 
De 1 a 5 anos  48,0%  53,5%  66,7%  0% 
Acima de 5 anos  32,0%  16,3%  33,3%  100% 
 Quadro 18: Freqüências encontradas das características sócio-demográficas 
 Fonte: Pesquisa de campo, 2008. 
 
Nos achados pode-se observar que o grupo 1, formado por 25(vinte e cinco) 
indivíduos, é composto na sua maioria de funcionários do sexo feminino, solteiro, 
com segundo grau completo, sua faixa etária corresponde de 26 a 35 anos, na sua 
maioria são do setor técnico e possuem de tempo de serviço na organização de 1 a 
5 anos. 
Já o grupo 2, que contem 43 (quarenta e três) participantes, também possui 
na sua maioria componentes do sexo feminino, com estado civil solteiro, o segundo 
grau completo é o grau de escolaridade mais predominante, estão na faixa etária de 
26 a 35 anos, pertencem aos setores técnico e atendimento ao cliente e  já estão na 
organização no tempo de 1 a 5 anos. 
O grupo 3, composto de 4(quatro) componentes, tem sua totalidade do sexo 
feminino, são solteiros, possuem o curso superior incompleto, tem até 25 (vinte e 
cinco) anos de idade, estão no setor de atendimento ao cliente e possuem de tempo 
na organização de 1 a 5 anos. 
Finalmente o único componente do grupo 4, pertence ao sexo feminino, de 
estado civil casado, possuindo o segundo grau completo, têm de 26 a 35 anos, esta 
alocado em outro setor. Seu componente esta na organização há mais de 5 (cinco) 
anos. 
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No Quadro 19 resume as observações anteriores. 
 
Variáveis 
Grupos 
1  2  3  4 
Sexo  Feminino  Feminino  Feminino  Feminino 
Estado civil  Solteiro  Solteiro  Solteiro  Casado 
Grau de 
escolaridade 
Segundo grau 
completo 
Segundo grau 
completo 
Superior 
incompleto 
Segundo grau 
completo 
Faixa etária  De 26 a 35 anos  De 26 a 35 anos  Até 25 anos  De 26 a 35 anos 
Cargo na 
organização 
Técnico 
Administrativo, 
atendimento ao 
cliente e outro 
Atendimento ao 
cliente 
Outro 
Tempo de serviço  De 1 a 5 anos  De 1 a 5 anos  De 1 a 5 anos  Acima de 5 anos 
Quadro 19: Informações encontradas através das características sócio-demográficas 
Fonte: Pesquisa de campo 2008 
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5  CONCLUSÕES E RECOMENDAÇÕES 
 
Este  trabalho  teve  como  objetivo  principal  analisar  o  comprometimento 
organizacional dos funcionários de um laboratório de análises clínicas. Para atingi-lo, 
cumpriu-se  as  seguintes  etapas:  verificação  da  existência  do  comprometimento 
organizacional,  identificação  e  interpretação  de  grupos  com  formas  diferentes  de 
comprometimento  e  por  último  a  caracterização  desses  grupos  segundo  suas 
características sócio-demográficas. 
 
5.1 Conclusões 
 
Por se tratar de uma empresa prestadora de serviços é de suma importância 
que  seus  funcionários  estejam  comprometidos  com  suas  funções  e 
consequentemente com a organização em que estão inseridos. 
O  primeiro  objetivo  específico  pretendeu  verificar  a  existência  de 
comprometimento  organizacional.  Após  a  análise  dos  dados,  foi  verificada  a 
existência de comprometimento organizacional na empresa pesquisada. 
O segundo  objetivo específico teve como intuito identificar e interpretar, 
entre os funcionários da empresa pesquisada, a existência de grupos com diferentes 
formas de comprometimento organizacional. Identificou-se a existência de 4(quatro) 
grupos com diferentes formas de comprometimento organizacional. 
Com base na análise de conglomerados, percebeu-se que o grupo 1 não 
teve posicionamento expressado em relação a nenhum tipo de comprometimento, o 
grupo  2  apresentou comprometimento alto  no  enfoque  afetivo  e  normativo, já  no 
instrumental  não  teve  posicionamento  expressado.  O  grupo  3  não  possui 
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comprometimento normativo nem instrumental e quanto ao afetivo não expressou 
seu posicionamento; enquanto isso o grupo 4 apresentou comprometimento muito 
alto  nos  enfoques  afetivo  e  normativo,  e  no  instrumental  apresentou 
comprometimento alto. 
O terceiro objetivo específico retratou esses 4(quatro) grupos, segundo suas 
características sócio-demográficas. 
A titulo de caracterização os 4 (quatro) grupos encontrados e as respectivas 
variáveis sócio-demograficas são assim apresentados: 
Grupo 1: feminino, solteiro, segundo grau completo, de 26 a 35 anos, técnico 
e de 1 a 5 anos na organização. 
Grupo 2: feminino, solteiro, segundo grau completo, de 26 a 35 anos, técnico 
e atendimento ao cliente com tempo de empresa entre 1 a 5 anos. 
Grupo 3: feminino, solteiro, segundo grau completo, com ate 25 anos, do 
setor de atendimento ao cliente com tempo de empresa entre 1 a 5 anos. 
Grupo 4: feminino, casado, segundo grau completo, com idade de 26 a 35 
anos, de outro setor, com tempo de empresa acima de 5 anos. 
Quanto ao objetivo geral, este trabalho visou analisar o comprometimento 
organizacional dos funcionários da empresa pesquisada,  segundo  o modelo de 
conceitualização dos três componentes (afetivo, instrumental e normativo) de Meyer 
e Allen (1997). 
De acordo com a análise foi identificada a existência de comprometimento 
afetivo (sentir os problemas da organização como se fossem os seus, a importância 
da organização em sua vida, merecendo, pois, sua lealdade) e normativo, que 
reflete  o  sentimento  de  obrigação  de  trabalhar,  de  internalizar  os  objetivos  e  os 
valores da organização. Nesta mesma análise foram identificados e interpretados 4 
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(quatro)  grupos  com  diferentes  formas  de  comprometimentos e  retratados  com 
diferentes características sócio-demograficas. 
Conclui-se  que  nos  objetivos  alcançados  na  presente  pesquisa  existem 
contribuições de ordem prática, que podem levar a empresa a formular políticas de 
recursos humanos orientadas nos resultados obtidos. 
 
5.2 Recomendações 
 
Por  tratar-se  de  uma  pesquisa  exploratória,  este  trabalho  traz 
recomendações de várias linhas de aprofundamento que podem ser seguidas, entre 
as quais se destacam: 
-  A  continuidade  da  pesquisa,  levando-se  em  consideração  um  maior 
número de sujeitos (outras empresas do mesmo segmento) para fins comparativos; 
-  Em  relação  à  produção  científica,  recomenda-se  a  elaboração  de 
pesquisas  que  façam  a  relação  do  comprometimento  organizacional  com  a 
qualidade na prestação de serviços em laboratório de análises clínicas; 
- Este trabalho também abre precedente para futuras ações, por parte dos 
gestores da empresa, que terão como objetivo a busca de reais necessidades dos 
funcionários e a elaboração de políticas de recursos humanos que potencializem o 
comprometimento dos funcionários. 
Por fim, por se tratar de uma ferramenta de comprometimento no ambiente 
organizacional, a presente pesquisa possibilitará oportunidades para amplos estudos 
de pesquisadores que se dedicarem a este tema. 
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APÊNDICE – QUESTIONÁRIO 
 
Este questionário tem por objetivo analisar a percepção dos funcionários da 
organização  referente  ao  comprometimento organizacional.  É  composto por  duas 
partes: Parte 1 – Geral, onde constam 06 perguntas de múltipla escolha para o perfil 
pessoal e profissional dos funcionários pesquisados, e a Parte 2 – Específica, com 
39 questões a serem respondidas com base numa escala. 
 
IMPORTANTE: 
–  Garantimos total sigilo das respostas; 
–  As respostas deverão ser com base em sua experiência; 
–  A escolha dos números deverá ser de acordo com a escala a qual se 
adapta a sua opinião; 
–  O êxito da pesquisa depende da sinceridade individual nas respostas; 
–  As informações obtidas serão analisadas de forma agrupada. 
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APENDICE A – Instrumento de Pesquisa – Questionário 
 
PARTE 1 – Geral (CARACTERIZAÇÃO)   
1.  SEXO   
1.1 £ MASCULINO 
1.2 £ FEMININO 
 
 
2.  ESTADO CIVIL 
2.1 £ SOLTEIRO(A) 
2.2 £ CASADO(A) 
2.3 £ DESQUITADO(A)/DIVORCIADO(A) 
2.4 £ VIÚVO(A) 
2.5 £ OUTROS 
 
 
3.  GRAU DE ESCOLARIDADE 
3.1 £ PRIMEIRO GRAU 
3.2 £ SEGUNDO GRAU INCOMPLETO 
3.3 £ SEGUNDO GRAU COMPLETO 
3.4 £ SUPERIOR INCOMPLETO 
3.5 £ SUPERIOR COMPLETO 
3.6 £ PÓS-GRADUAÇÃO 
 
4.  FAIXA ETÁRIA 
4.1 £ ATÉ 25 ANOS 
4.2 £ DE 26 A 35 ANOS 
4.3 £ DE 36 A 45 ANOS 
4.4 £ DE 46 A 55 ANOS 
4.5 £ ACIMA DE 55 ANOS 
 
5.  CARGO NA ORGANIZAÇÃO 
5.1 £ TÉCNICO 
5.2 £ ADMINISTRATIVO 
5.3 £ ATENDIMENTO AO CLIENTE 
5.4 £ OUTRO. QUAL?------------------------------ 
 
6.  TEMPO DE SERVIÇO 
6.1 £ MENOS DE 1 ANO 
6.2 £ DE 1 A 5 ANOS 
6.3 £ ACIMA DE 5 ANOS 
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PARTE 2 – Específica   
 
Até que ponto você concorda ou discorda com as afirmações a seguir. (Escreva com 
o número desejado ao lado de cada proposição) 
 
1    2    3    4    5 
DISCORDO 
TOTALMENTE 
  DISCORDO    NÃO SEI    CONCORDO   
CONCORDO 
TOTALMENTE 
 
 
01. £ Eu realmente sinto os problemas da organização como se fossem meus 
02. £ Esta organização tem um imenso significado pessoal para mim. 
03. £ Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organização. 
04.  £ Eu estou disposto a dedicar uma grande quantidade de esforços, além de 
esperada normalmente, para ajudar esta organização a ser bem sucedida. 
05.  £ Conversando com amigos, eu sempre me refiro a esta organização como 
uma grande organização para qual é ótimo trabalhar. 
06. £ Eu julgo que meus valores são muito similares aos valores defendidos por 
esta organização. 
07. £ Eu me  sinto orgulhoso dizendo  às  outras  pessoas  que  sou  parte  desta 
organização. 
08. £ Esta organização realmente inspira o melhor em mim para meu progresso no 
desempenho do trabalho. 
09. £  Eu  estou  extremamente  contente  por  ter  escolhido  esta  organização  para 
trabalhar,  comparando  com  outras  organizações  que  considerei  na  época  da 
contratação. 
10. £ Eu realmente me interesso pelo destino desta organização. 
11. £ Para mim, esta organização é a melhor de todas as possíveis organizações 
para se trabalhar. 
12. £ Eu não deixaria minha organização agora, porque eu tenho uma obrigação 
moral com as pessoas daqui. 
13. £ Eu me sentiria culpado de deixasse minha organização agora. 
14. £ Esta organização merece minha lealdade. 
 
 




[image: alt]84 
 
 
1    2    3    4    5 
DISCORDO 
TOTALMENTE 
  DISCORDO    NÃO SEI    CONCORDO   
CONCORDO 
TOTALMENTE 
 
15. £ Mesmo se fosse vantagem para  mim, eu sinto que não seria certo deixar 
minha organização agora. 
16. £  Se  eu  não  tivesse  dado  tanto  de  mim  nesta  organização,  eu  poderia 
conseguir trabalhar em outro lugar. 
17. £ Eu devo muito a minha organização. 
18. £ Se eu decidisse deixar minha organização agora, minha vida ficaria bastante 
desestruturada. 
19. £ Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organização. 
20. £  Na  situação  atual,  ficar  com  minha  organização  é  na  realidade  uma 
necessidade tanto quanto um desejo. 
21. £ Uma das poucas conseqüências negativas de deixar esta organização seria a 
escassez de alternativas imediatas. 
22. £ Se você sabe o que quer, você pode achar o emprego certo. 
23. £ Eu não sinto nenhuma obrigação de permanecer na minha empresa. 
24. £ Eu sinto muito pouca lealdade para com esta organização. 
25. £ Eu aceitaria quase qualquer tipo de tarefa, para me manter trabalhando para 
esta organização. 
26. £ Eu poderia perfeitamente estar trabalhando para uma organização diferente, 
desde que o tipo de trabalho fosse semelhante. 
27. £ Nas circunstâncias atuais,  qualquer  mudança,  por  menor  que fosse, me 
levaria a sair desta organização. 
28. £  Não  há  muito  a  ganhar  com  a  permanência  nesta  organização 
indefinidamente. 
29. £ Freqüentemente, eu discordo das políticas desta organização, em assuntos 
importantes relacionados com seus empregados. 
30. £ Decidir trabalhar nesta organização foi um erro absoluto de minha parte. 
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Baixar livros de Ciência Política
Baixar livros de Ciências da Saúde
Baixar livros de Comunicação
Baixar livros do Conselho Nacional de Educação - CNE
Baixar livros de Defesa civil
Baixar livros de Direito
Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia
Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educação
Baixar livros de Educação - Trânsito
Baixar livros de Educação Física
Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmácia
Baixar livros de Filosofia
Baixar livros de Física
Baixar livros de Geociências
Baixar livros de Geografia
Baixar livros de História
Baixar livros de Línguas





















































































































































































































































[image: alt]Baixar livros de Literatura
Baixar livros de Literatura de Cordel
Baixar livros de Literatura Infantil
Baixar livros de Matemática
Baixar livros de Medicina
Baixar livros de Medicina Veterinária
Baixar livros de Meio Ambiente
Baixar livros de Meteorologia
Baixar Monografias e TCC
Baixar livros Multidisciplinar
Baixar livros de Música
Baixar livros de Psicologia
Baixar livros de Química
Baixar livros de Saúde Coletiva
Baixar livros de Serviço Social
Baixar livros de Sociologia
Baixar livros de Teologia
Baixar livros de Trabalho
Baixar livros de Turismo
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