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Referencial Tedrico

2.1.
Comprometimento Organizacional

O termo comprometimento é tratado em diversas ateaonhecimento
como, na Sociologia, na Psicologia e em estudexicglados as organizacdes.
Uma das raz0es desta atencdo € a evidéncia de qammometimento pode
influenciar a intencdo de permanéncia dos funciosana organizacdo, no
comportamento de cidadania, no apoio as mudancas eesempenho dos
individuos nas organizagdes (ARMENAKIS e BEDEIAN99).

“Quando comprometidas e devotas a seu trabalhpessoas estdo dispostas a
fazer sacrificios, a suportar condicbes de trabal@mente exigentes, isto €,
atuarem como ‘patriotas’ de suas organizacdes” (REXB03, p.26).

2.1.1.
O Comprometimento Organizacional

O primeiro estudo sistematico do comprometimentio vl Sociologia
(BECKER, 1960). Até entdo, o termo comprometimedémtre outras aplicacoes,
havia sido utilizado para descrever as caractesstdas atitudes de um tipo
particular de pessoa ou de um grupo e também paabsar uma série de
fendbmenos como: poder, religido, comportamento dréatico e comportamento
politico.

O estudo de Becker (1960) se baseou no pressup@sioe as pessoas se
envolvem em linhas consistentes de acdo ou comadedereveu, a pessoa
apresenta um “comportamento consistente” (BECKE¥0]1 p.33). De acordo
com sua teoria, o individuo se compromete em furdgioeconhecimento dos
investimentos feitos por ele ao continuar na oEg&o.

Estes investimentos que podem ser representadofimies de pensao,

rede de contatos, habilidades desenvolvidas e rdtsfériveis para outras
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organizacdes ou perspectivas de promocao, e gée perdidos caso o
individuo deixe a empresa. Este custo percebiddedeontinuar uma acédo foi
denominado dside-bet§BECKER, 1960), ou trocas laterais (MEDEIROS et al
2003).

A ameaca de perder os investimentos acumuladosngo Ido tempo em
conjunto com da falta de alternativas para compemparda destes investimentos
leva ao comprometimento do funcionario, reduzindar@babilidade de que ele
venha a deixar a organizacdo (BECKER, 1960).

A teoria de Becker foi apoiada e operacionalizadiag pesquisas dos
autores Ritzer e Trice (1969 apud COHEN, 2007) kitélet al. (1973 apud
COHEN, 2007). De acordo com estes estudos, o caongihmento deveria ser
medido através da avaliacdo das razdes, que lpvariandividuo a deixar a
organizacdo. A escala de Ritzer e Trice consistiaselicitar aos respondentes
que indicassem a probabilidade deles deixarem anmagdo dado certos
incentivos como aumento no salario, posicdo, libeed e oportunidade de
promocdes. A escala recebeu criticas, pois, a @éepantuacdo obtida refletiu na
realidade a vontade de permanecer na organizaga@etmuisado ao inves de
explicar os atrativos para deixa-la, o que sugere @ instrumento mediu o
comprometimento afetivo em relagdo a organizagd@®oeo comprometimento de
custo induzido como se pretendia (MEYER e ALLENB84%pud MEYER e
ALLEN 1991). O estudo de Alluto et al. (1973 apudEDMEIROS et al., 2003)
apoia parcialmente a teoria de Becker (1960) nessitreferentes a idade,
experiéncia no trabalho e existéncia de planagdsentadoria e pensao.

Outras escalas sao citadas na literatura, entoetanéscalas propostas por
Meyer e Allen (1990) e Allen e Meyer (1991) sao rgpdas como mais
adequadas para medir o comprometimento em termogsud® percebido
(COHEN, 2007).

A teoria de Becker (1960) é um exemplo de pescassaciada ao foco
comportamental das pesquisas do comprometimentniaagional por buscar
entender como os individuos se tornam vinculadasganizacdo e como eles
lidam com esta situagcdo (MODWAY et al., 1982 apuaY&R e ALLEN, 1991).

Outra abordagem dos estudos do comprometimentatiéudinal que em

grande parte se direcionam para a identificacamddicdes que contribuam para
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o desenvolvimento de um comprometimento e em suaplicacbes
comportamentais (MODWAY et al., 1982 apud MEYERI4_EN, 1991).

Modway et al. (1979) definem o comprometimentoudiital como um
estado psicolégico em que o individuo se identifioan uma organizacdo em
particular e suas metas e deseja permanecer memetaopara facilitar-lhe o
alcance de tais metas.

O comprometimento, quando definido como uma atjtulbexa de ser
somente uma lealdade passiva como sugere a teoBaaker (1960) e passa a ser
uma relacéo ativa com a organizacao, pois o indovideseja dar algo de si para
contribuir para o bem estar da organizacdo. Assingomprometimento do
individuo pode se percebido ndo sé por suas omimdevalores, mas também por
suas acdes (MODWAY et al., 1979). O comprometimatitodinal foi chamado
posteriormente de comprometimento afetivo (MEYEARLEEN, 1991).

Apesar de avaliar o comprometimento como um egtaamldgico, assim
como Becker (1960), Modway et al. (1979) vinculamimtencdo de permanéncia
na organizagcao como a consequéncia do comprometiraeganizacional.

Para medir o constructo, os autores desdobraraefirgdio de Porter e
Smith (1970 apud MODWAY et al., 1979) de comprometito - “a forca
relativa de identificagdo e envolvimento de umvilio em uma organizagdo em
particular” — em trés fatores:

* Forte crenga e aceitacéo dos objetivos e valoresgdaizacéo;

» Disposicéo para exercer um esfor¢co consideravebemeficio da
organizacao; e

* Um forte desejo de se manter membro da organizagéao.

Destes trés fatores foi criado o Questionario den@ometimento
Organizacional @Qrganizational Commitment Questionnair€pmposto por 15
itens e aplicado com uma escala do tipo Likert g@rmos variando de discordo
totalmente a concordo totalmente e, em razdo @o utlizado para avaliar suas
propriedades psicométricas, € um do instrumentds otdizados para medir o
comprometimento afetivo (MEYER e ALLEN, 1991).

Apesar de sua grande aceitacdo, o questionaribeeceriticas, pois 0s
itens da escala relativos a intengbes de deixampresa ou de intengcdo de
desempenho refletem mais comportamentos do quadedit (O'REIILY e
CHATMAN, 1986 apud COHEN, 2007). Apesar da critiegiste o argumento de
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que a vontade de desempenhar atividades em apogadizacao reflete mais um
estado mental do que uma intencdo de comportamergae por esta razdo os
itens criticados refletem uma abordagem atitudifeDDWAY et al., 1982 apud
COHEN, 2007).

Além do instrumento de medicdo do comprometimeriwivea e de
estabelecer a teoria de troca como a explicagcadratedo processo do
comprometimento os estudos de Modway et al., (19d@d8stacaram o
comprometimento como uma alternativa ao constrgetiisfacdo no trabalho
(COHEN, 2007).

“Como uma atitude, o comprometimento se diferedoi@onceito de satisfagéo no
trabalho de vérias formas. (...), comprometimerdma@ um constructo é mais
global, refletindo uma resposta afetiva a orgadiaagpmo um todo. Satisfacdo no
trabalho, por outro lado, reflete a resposta dividdo tanto em relacdo ao seu
trabalho ou a certos aspectos de seu trabalhas$grcomprometimento enfatiza a
ligacdo a organizacdo empregadora, incluindo sugtagre valores, enquanto a
satisfacdo enfatiza 0 ambiente tarefa especificte @m empregado desempenha
seus deveres” (MODWAY et al., 1979, p.226).

Modway et al. (1979) defendem que o estudo do cometimento recebe
mais atencdo do que o constructo satisfacdo nali@bem parte por se
desenvolver de forma mais consistente com baseuroogindividuo pensa a
respeito de sua relacdo com seu empregador. Odueaorre com a satisfacao
no trabalho, que é menos estavel, por refletir Gemcimediatas a aspectos
tangiveis do ambiente do trabalho como pagamestpervisao, por exemplo.

O questionario, embora baseado em trés fatoresatkcterizacdo do
comprometimento, na pratica mede o comprometimeontoo um constructo
unifatorial. Apesar disto, estudos posterioresdivarsidade de definicdes acerca
do tema levaram ao reconhecimento do comprometom&mino um constructo
multifatorial. Este reconhecimento direcionou msitdos estudos a partir da
década de 90 que buscaram determinar as causassequéncias de cada
natureza do comprometimento.

O'Reilly e Chatman (1986 apud MEYER e HERSCOVITCE)O1)
argumentam que 0 comprometimento representa untadetiem favor da
organizacdo e que existem varios mecanismos pelas @ comprometimento
pode se desenvolver. Em seu modelo o comprometimerdividido em trés

formas: complience, identification e internalizationtraduzidos aqui
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respectivamente como cumprimento dos requisitesitiicacéo e internalizacao.
O comprometimento por cumprimento dos requisitbageado na expectativa de
recompensas, 0 comprometimento por identificacialesejo de afiliacdo e o
comprometimento por internalizacdo por congruédeavalores do individuo e
sua organizacao (COHEN, 2007; MEYER e HERSCOVIT2BQ1).

Estas bases do comprometimento se distinguem aatenentre trocas
instrumentais e ligacdes psicolégicas. Os autoregungentam que o
comprometimento por cumprimento dos requisitos lasacomprometimento
mais superficial do que o baseado em lacos psica®@ por ser estimulado por
trocas instrumentais também foi identificado padstarente como
comprometimento instrumental. As formas mais prdasnde comprometimento,
baseadas em lagcos psicologicos, sao representatiss duas outras formas de
comprometimento: identificacdo e internalizacdoRBILLY; CHATMAN, 1986
apud COHEN, 2007).

Outra contribuicdo dos autores € a descobertaie® gomprometimento
por vinculo psicoldgico pode, além de garantir ama@éncia do funcionario na
organizacao, levar a comportamentos como o de anil@eha organizacao.

Apesar disto, para alguns criticos, sua escaldradia nada de novo além
de novas explicacdes para o Questionario de Congtimento Organizacional
(VANDERBERG et al., 1994 apud COHEN, 2007), os competimentos por
internalizacdo e identificacdo ndo sao clarameistiintbs entre si (BENNETT e
DURKIN, 2000 apud COHEN, 2007), e 0 comprometimepdo cumprimento
dos requisitos pode nao ser considerado uma formacaimprometimento
organizacional (MEYER e HERSCOVITCH, 2001). Estesbfemas apontados
na aplicacéo da teoria podem ter ajudado o modeldelyer e Allen a se tornar
dominante nos estudos do comprometimento (COHEQI7)20

O modelo proposto por Meyer e Allen em 1994 tevgeon em um artigo
dos autores da década de 80 (MEYER e ALLEN, 1984l &fOHEN, 2007) onde
eles criticam a operacionalizacdo proposta paeoaat de Becker (1960). Para
eles a escala proposta (RITZER e TRICE, 1969 agddEN, 2007), assim como
sua revisdo (ALLUTO et al.,1973 apud COHEN, 2088 mensuravam trocas
laterais e sim comportamentos atitudinais. Assil®s argumentaram que seria
mais apropriado mensurar a percep¢ao dos individooselacdo ao numero e

magnitudes das trocas laterais feitas por eles.
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Para testar esta relacdo eles compararam diversaalag de
comprometimento e duas escalas desenvolvidas pser eima direcionada ao
comprometimento afetivo e outra ao comprometimeuao custo percebido, ou
instrumental. A escala do comprometimento afetoiaum avanco em relagéo ao
Questionario de Comprometimento Organizacional (MOYY et al., 1979) que
se estabeleceu como uma ferramenta construida meadir os sentimentos
positivos dos funcionérios, a ligacdo e o envolvitheem relacdo a organizagéo.
A escala do comprometimento instrumental foi pretgg@®mo uma alternativa as
escalas associadas a abordagem de Becker e foivdksda para mensurar a
extensdo do comprometimento dos empregados tenddastara forga dos custos
que eles percebem estar associados a op¢do de deixganizacdo (COHEN,
2007).

Mais tarde foi proposto outro componente, 0 comtomento por
obrigagdo (ALLEN e MEYER, 1990), posteriormente mlado de
comprometimento normativo (ALLEN e MEYER, 1996). t&sbase de
comprometimento esta associada ao sentimento dgo&o que os funcionarios
sentem em relacédo a organizacao.

A escala desenvolvida para os trés componentesonhprometimento,
afetivo, instrumental e normativo (ALLEN e MEYER990) é representada por
24 ou 18 itens em sua versao reduzida, ambasantilescala do tipo Likert de 7
pontos variando de discordo fortemente a concfndemente.

Os autores encontraram evidéncias de que as trémado de
comprometimento sao distintas entre si e que o pomgtimento afetivo e
instrumental correlacionam negativamente e quengpoometimento afetivo em
relacdo ao normativo, embora distintos entre 0, rdacionados (ALLEN e
MEYER, 1990).

Na década de 90, em raz&o da diversidade de comaet medidas do
comprometimento organizacional, Meyer e Allen ppd Modelo de
Conceitualizacdo de Trés Componentes do ComprometomOrganizacional
(MTC) (MEYER e ALLEN, 1991) com o objetivo de integ o entendimento das
pesquisas disponiveis até entdo em um Unico modelo.

Dentre as muitas definicbes de comprometimento dadgs por Meyer e
Allen (1991) eles relataram que no geral elas teafletrés temas genéricos: a

ligacdo afetiva com a organizacéo, a percepcaastos associados em deixar a
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organizacdo e a obrigacdo de permanecer na organidMEYER e ALLEN,
1991).

A ligacdo afetiva ou comprometimento afetivo coomsle ao
comprometimento atitudinal (MODWAY et al, 1979), eatacdo a organizacao e
a percepcao de custos reflete estudos como o dkeB€t960), ou seja, o
comprometimento instrumental, uma acdo (como pezo®&nna organizagao)
como resultado do reconhecimento dos custos asesoéan descontinua-la.

Uma importante distingdo a respeito da teoria oeas laterais de Becker
€ a de que embora sua definicdo de comprometinegriddize a tendéncia de um
individuo continuar em um curso de acdo, esta moitkhde depende do
reconhecimento dos custos relativos a descontideidia atividade. Sem este
reconhecimento, ndo ha o comprometimento. O quepée a definicdo de
Slancik (1977 apud MEYER e ALLEN, 1991) onde asdioies que contribuem
para inicio e continuagdo do comportamento sas ®utaté mesmo além da
consciéncia do individuo.

Assim, para Meyer e Allen (1991), o estado psidolgonsciente da
teoria de Becker que é formatado por condi¢cdes emtdis (como a opcdo entre
trocas laterais) e que tem implicacdes para o caampento (permanecer na
organizacdo) € mais consistente com a abordagéamdiatl do comprometimento
do que com a abordagem comportamental.

O ultimo tema relacionado ao comprometimento estd@ado a visdo de
obrigacdo em relacdo a organizacdo. Dessa formamnprometimento € definido
como “a totalizagdo de pressdes normativas inteadds para agir de uma
maneira que atenda as necessidades da organifs¢BtNER, 1982, p.471 apud
ALLEN e MEYER, 1990) sugerindo que as pessoas ereram determinado
comportamento porque elas acreditam que é o cemoral a se fazer. Embora
esta definicdo ndo tenha sido relacionada ao texongprometimento, estudos
associaram as normas pessoais, obrigacdo morahanteomo importantes
antecedentes de comportamento, entre eles deixaigamizacdo (ALLEN e
MEYER, 1990).

Assim, de acordo com esta visdo, o individuo peeo@ma organizagao
porque entende que é a coisa certa e moral ait@r fEmbora, até entdo esta
abordagem tivesse recebido menos atencdo é imfmortassaltar as normas

pessoais como um influenciador do comportamentoluimdo intencdo de
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permanecer na organizacao, atestando a utilidadende visdo normativa de
comprometimento (MEYER e ALLEN, 1991).

Diferencas culturais podem influenciar a forma camabrigacdo social é
vivenciada pelos individuos. Em uma sociedade coltura coletivista como o
Brasil € mais provavel que as pessoas queiram fazgue eles acham que
deveriam fazer do que as que vém de uma sociedadl@ cultura individualista
como a dos Estados Unidos (BONTEMPO et al.,, 1990daMEYER e
PARFYNOVA, 2010).

Algumas das escalas desenvolvidas para medir otrgotts nao
apresentaram consisténcia nem base para se com@resnmotivos de intencdo
de permanecer na organizag&do ou obrigacdo moraR@®He MANNARI, 1977
apud MEYER e ALLEN, 1991), outras apesar de terpnesentado consisténcia
interna ndo apresentaram as propriedades psicoa®etiWEINER e VARDI,
1980 apud MEYER e ALLEN, 1991).

Embora reconheca trés componentes, no modelo poppuea todas as

abordagens o comprometimento € definido como:

“... estado psicologico que caracteriza a relagierdpregado com a organizagao,
e tem implicacBes para a decisdo de continuar owmamembro da organizacao”
(MEYER e ALLEN 1991, p.67).

Nestes termos, € necessario esclarecer que cglife@ncia € a natureza
de cada um dos estados psicolégicos. O comprom@bnadetivo tem natureza
emocional, de identificacdo e envolvimento com pizgcdo. Os empregados
com forte comprometimento afetivo continuam empidegana organizacao
porque eles desejam estar empregados. O comproamédinmstrumental tem
origem na consciéncia dos custos associados aardeixorganizacdo. O
empregado com forte comprometimento instrumentahaeece na organizacao
por necessidade. E por ultimo, o comprometimentonativo tem origem no
sentimento de obrigacdo de continuar empregadoem@regado com elevado
nivel de comprometimento normativo sente que deven@necer na organizacao
(MEYER e ALLEN 1991).

Cada base do comprometimento pode ser considerau® cm dos
componentes do comprometimento e ndo um dos tpasrhiprometimento, pois

esta classificacdo implicaria que, os estados ldgimms que caracterizam as trés
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formas de comprometimento sdo mutuamente exclusldMEYER e ALLEN,
1991). Pelo contrario, um empregado pode vivenegmrtrés componentes de
comprometimento em diferentes niveis. Uma impoetantplicacdo de ver o
comprometimento desta maneira € a de se esperarv@uas formas de
comprometimento interajam para influenciar o cortgpuento (MEYER e
ALLEN, 1991).

Dada a diferente natureza dos componentes, é pbssigerir que cada
um deles se desenvolva de forma independente egécebhos demais, em fungéo
de diferentes antecedentes e tenham diferentes icappés para o
comportamento, além da intencdo de permanénciegaainacao.

Embora as pesquisas de Meyer Allen nas década$) de @ tenham
grande importancia para a operacionalizacdo dosedos e para os estudos do
comprometimento (MEDEIROS et. al., 2003) algunsudss examinaram as
propriedades psicométricas das escalas e levantauastionamentos como: a
instabilidade da estrutura dos fatores quanto dastem diferentes periodos,
sugerindo que o tempo de trabalho na organizacés @iferentes estagios de
carreira podem influenciar a interpretacdo da ascgaklos respondentes
(VANDENBERG e SELF, 1993 apud COHEN, 2007) e queceitualmente ha
uma sobreposi¢cao entre os componentes afetivoneativo, dado que, o primeiro
define que permanecer na organizacao é o resud@mdtentificacdo do individuo
com a organizacao e o segundo a consciéncia aelstéduo de que permanecer €
a coisa certa a se fazer (KO et al., 1997 apud GQREQ7).

Resumidamente, a pesquisa do comprometimento aegaminal se divide
entre o comportamento e a atitude. Na primeiraeaégf os estudos buscam
identificar as condi¢cdes que fazem um comportamegt@ando exercido, se
repetir, desta linha de pesquisa destaca-se atdas trocas laterais de Becker
(1960) que daria origem ao comprometimento por ocugércebido, ou
instrumental.

Na segunda vertente, o comprometimento atitudinal, tentativa de
identificar as condicbes que contribuiram para mprometimento assim como
sua consequéncia para o comportamento surgiramllicebcomo o de Modway
et al. (1979) que definiram o comprometimento coommoa relacdo ativa do

individuo e a sua organizacéao.
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Alguns dos estudos mais citados do comprometimenganizacional
abordam o constructo comprometimento como multii@toO modelo de Meyer
e Allen (1991) que integrou o entendimento de diegrestudos da época concluiu
que embora o comprometimento possa ser definide aom estado psicolégico
que caracteriza a relacdo do empregado com a pegdin, este estado
psicolégico pode surgir de diferentes naturezasjue resultaria no MTC
(MEYER e ALLEN, 1991) (Quadro 1).

Até este ponto da pesquisa, para todas estas gbosjaa principal
consequéncia estudada do comprometimento foi agméncia dos empregados

na organizacao.

Quadro 1 — Componentes do comprometimento organizac

Estado

Componente Caracterizacdo .
psicoldgico

Grau em que o funcionario esta
Afetivo emocionalmente ligado, identificado e Desejo
envolvido com a organizacao.

Grau do senso de obrigacdo (dever
Normativo moral) que o funcionario possui em Obrigacéo
relacéo a organizacao.

Grau de ligagdo com a organizacao
Instrumental tendo em vista os custos percebidos Necessidade
em deixa-la.

Fonte: Prépria.

2.1.2.
Os antecedentes do Comprometimento Organizacional

Como apresentado na secao anterior, segundo o MTileger e Allen
(1991) o comprometimento pode assumir trés fornadstivo, instrumental e
normativo. E por esta razéo, as condi¢des que lemadesenvolvimento de cada
componente do comprometimento séo distintas.

No geral, os antecedentes do comprometimento afefig divididos entre
caracteristicas pessoais e estruturais e expaiédedrabalho.

Caracteristicas pessoais como idade, sexo, tempgongrego e educacao
foram associadas como antecedentes de compromadi@fetivo, entretanto sua
relacdo ndo é nem forte, nem consistente (MEYERLEA, 1991).
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Fatores como necessidade de realizacado, afiliagidonomia e ética no
trabalho se mostraram modestamente correlacioneolo® comprometimento
afetivo. O que sugere que os empregados se difeneiambém na propenséo a
se tornarem comprometidos afetivamente (MEYER e AN|.1991).

Por esta razéo, é importante analisar a interag&atdres ambientais na
disposicdo de comprometimento dos funcionarios. ikdicios de que os
individuos que tem experiéncias de trabalho comgigticom suas expectativas
tendem a ter atitudes mais positivas em relacatradbb@alho do que os demais
(HACKMAN e OLDHAM, 1976 e HULLIN e BLOOD, 1968 citibs por
MEYER e ALLEN, 1991).

Em relacdo a estrutura organizacional, um pequémoero de estudos
aborda a relacdo entre as caracteristicas da megdioi e 0 comprometimento,
nestes estudos foi encontrada correlacdo entrenpromnetimento afetivo, a
descentralizacdo da tomada de decisdo e a form@tizale politicas e
procedimentos (MEYER e ALLEN, 1991).

Dado a maior disponibilidade de estudos sobre é&qsa de trabalho, a
classificacao feita por Herzberg (1966, apud MEYERLEN, 1991) foi utilizada
para distinguir as varidveis relacionadas ao comptimento afetivo. Assim, as
variaveis relacionadas a experiéncia de trabaltenfalivididas entre aquelas que
satisfazem as necessidades do empregado o fazeslr sonfortavel,
fisicamente e psicologicamente e aquelas que bomeim para o sentimento de
competéncia em seu papel no trabalho.

As variaveis relacionadas ao conforto do individhwuem: distribuicao
igualitaria de recompensas, dependéncia da orgatizauporte organizacional,
clareza nos papéis, distancia de conflitos e aiders;do do supervisor. As
variaveis relacionadas ao sentimento de compet&aciarealizagdo, autonomia,
justica na recompensa baseada em desempenhoodesdfiabalho, escopo do
trabalho, oportunidade de desenvolvimento, opalage de se expressar,
participacdo nas tomadas de decisdo e importaressopl para a organizacao
(MEYER e ALLEN, 1991).

Para o foco instrumental, em razdo desta forma amepmmetimento
refletir o reconhecimento dos custos associadodesxar a organizagao, qualquer
aumento deste custo percebido pode ser considemdo um antecedente, por

exemplo, salario, funcéo,status responsabilidades e oportunidades de
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crescimento. Frequentemente estudos destes amezedmvolvem trocas, ou
investimentos e a existéncia de alternativas (BERKE60; MEYER e ALLEN,
1991).

E por fim, para o componente normativo, podem samsiderados
antecedentes fatores como socializacdo culturatjliéa ou organizacional e
recompensas antecipadas, como por exemplo, subs@#iocursos de pos-
graduacéo e treinamentos (MEYER e ALLEN, 1991) @a&)

Quadro 2 — Antecedentes do comprometimento orgeinizal

Componente Antecedente

» Caracteristicas pessoais;
Afetivo e Caracteristicas estruturais;
* Experiéncias de trabalho.

* Investimentos (side-bets);

Normativo A )
e Existéncia de alternativas.

* Socializa¢do, familiar ou organizacional;

Instrumental .
* Recompensas antecipadas.

Fonte: Prépria

Um estudo mais recente (MEYER et al., 2002) avafioelacdo entre os
trés componentes do comprometimento e quatro gripasitecedentes (variaveis
demograficas, diferengas individuais, experiénatatabalho e existéncia de
alternativas e investimentos). As variaveis denfogas apresentaram, no geral,
baixa correlacdo. A correlacdo da idade e temponganizacdo (tempo na
organizacdo e no cargo), apesar de fraca, € posém relagdo aos trés
componentes do comprometimento. E para os resptasde@io norte americanos,
a correlacdo entre a idade e o comprometimentoumsital p=0,20), é mais
forte do que para os norte americanps((12). O contrario ocorreu com 0
comprometimento normativo, que obteve correlacas fnaca para os néo norte
americanos[{=0,07) do que para os norte americanws0(15). Este padrédo se

repetiu nos resultados relacionados ao tempo deesmpe comprometimento
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normativo: p=0,24, para os norte americanos,pe0,08, para 0s ndo norte
americanos. Estes resultados dao suporte ao ddieykr e Allen (1991).

O segundo grupo avaliado, diferencas individuaisr@zao da escassez de
estudos abordando o0s construtos foi correlacionatonente com o
comprometimento afetivo, onde do€us de controle externo apresentou
correlacdo negativgp€-0,29) e a autoeficicia na execucdo de tarefaslagéice
positiva £=0,11).

As correlagdes relativas a variaveis de experiéndeatrabalho foram mais
fortes especialmente quando relacionadas com o rcongtimento afetivo. Para
todas as variaveis o sinal da correlacdo do comgtioranto instrumental foi
inverso ao dos demais componentes de comprometimeis variaveis
ambiguidade de papep%£-0,47 ep=-0,26) e conflito de papeb£-0,33 ep=-
0,25) apresentaram correlagdo com o comprometimedetovo mais fortes para
0S norte americanos do que para 0os néao norte amesicA correlacdo mais forte
dos norte americanos se repetiu para o compromanmermativo e o conflito
de papéis g=0,20 e p=-0,01). E por dltimo, a correlacdo entre o
comprometimento normativo e a percepcao do summwgeanizacional foi mais
forte para os nao norte americanpes@,52 ep=0,42).

Era esperado das variaveis de disponibilidade dernativas e de
investimentos que elas fossem correlacionadas mnf@iemente como o
comprometimento instrumental do que como o comptiomato afetivo ou
comprometimento normativo. Em relacdo a disponide de alternativas seguiu
a ordem de correlagdes espergue0,21,p=-0,7 e p=-0,8 respectivamente). As
correlacBes referentes a possibilidade de tramsfier@le habilidades e educacao
também foram consistentes com o previsto — compioraeto instrumentap=-
0,31 (norte americanos) e -0,22 (ndo norte amayg)acomprometimento afetivo
p= 0,17(norte americanos) e -0,04 (ndo norte amerg)aaccomprometimento
normativop=0,13 (norte americanos) e -0,07 (ndo norte amesg)an

Entretanto, o padrdo ndo se repetiu na correlacdie @ medida de
investimentos e os comprometimentos afetpe0(24) e normativopE0,21) que
foram consideravelmente mais fortes do que com onpoometimento
instrumentalp=0,1).

Além das correlacdes corrigidas resultantes da matadlise dos

antecedentes dos trés componentes do comprometimeanizacional, o estudo
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de Meyer et al. (2002) destacou provavel influéri@a culturas e regides nos

resultados obtidos.

2.1.3.
O Modelo Genérico do Comprometimento

Meyer e Herscovitch (2001) elaboraram um modelo égea do
comprometimento com base em cinco abordagens:
* A definicdo do que € comprometimento;
* Se o constructo é unifatorial ou multifatorial;
e O direcionamento do comprometimento;
* As implicagbes do comprometimento para 0 componame

* Os antecedentes de cada componente do comprometimen

“Ainda que se reconhega a existéncia de mdultiplasesdes, ou formas, de
comprometimento, deve haver uma esséncia que edracta construto e o
diferencie dos demais” (MEYER e HERSCOVITCH, 200B00).

Para estabelecer a esséncia do comprometiment@ytoges pesquisaram
tracos comuns entre 0s conceitos existentes eicaga que dentre eles, no
geral, os conceitos apresentados faziam referemda fato de que o

comprometimento é:

“uma forca estabilizadora ou de obrigacdo, quedébilirecdo ao comportamento
(por exemplo, restringir a liberdade, liga a pessoan curso de ag¢ao)” (MEYER e
HERSCOVITCH, 2001, p.301).

Deste entendimento e de outros levantados dosossfueexistentes, eles

propuseram uma nova definicdo de comprometimento:

“... uma for¢a que liga um individuo a um curscag¢éo de relevancia para um ou
mais objetivo. Como tal, o0 comprometimento € unmenéodiferencavel das formas
de motivacao baseadas em trocas e de atitudeamtds\ypara um objetivo, e pode
influenciar o comportamento mesmo na auséncia dgvagdo extrinseca ou
atitudes positivas” (MEYER e HERSCOVITCH, 2001,q1R

Outro ponto de discoérdia nos estudos analisadosef@ comprometimento
deve ser abordado como um constructo unifatoriahaliifatorial. Da reviséo de

literatura os autores argumentaram que a “forca lmgae o individuo”, como
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proposto na definicho de comprometimento, € viataicomo um modelo

mental que pode tomar diversas formas. Deste gonpooposto:

“... que os modelos mentais que cercam o compiometo podem assumir varias
formas incluindo o desejo, custo percebido, ougalgdo de continuar um curso de
acdo. Estes modelos mentais refletem componenséisgiiiveis subjacentes ao
constructo comprometimento. A forca de cada modedatal pode ser mensurada
e, juntas, estas medidas refletem o perfil de comptimento do ‘empregado™
(MEYER e HERSCOVITCH, 2001, p.308).

A Ultima proposicao que deu base ao modelo genddammprometimento
€ relacionada a natureza do objeto ao qual os egagws se tornam
comprometidos. Um dos pontos de questionamentficagio na literatura € se o
empregado se compromete a um curso de acdo ou aeuatidade. Dos

argumentos analisados nas pesquisas foi proposto:

“O comprometimento no ambiente de trabalho tem wm explicito ou implicito.
Este alvo pode ser uma entidade reconhecivel, mreto abstrato, ou a intengéo
de um resultado de um curso de agdo — dependendonde as consequéncias
comportamentais do comprometimento sédo percebigl@sgbor como relevantes.
Consequentemente, o estado mental do comprometimedfigte ambos: um curso
de acdo e um alvo. Assim, para predizer o compertém ser4 mais apropriado
quando a medida do comprometimento refletir ambasymportamento e o alvo
(como por exemplo: ‘intencdo de permanecer na aga#o’, ‘exercer um esforco
extra’ para atingir uma ‘meta’)” (MEYER e HERSCO\QH, 2001, p.310).

Mais um aspecto importante do modelo é que cadeelmadental dos
componentes do comprometimento tem implicacdo agveobabilidade de uma
consequéncia comportamental ocorra, 0 que leva aesuoitado diferente em
relacdo ao comportamento focal ou discricionarie. {@s modelos mentais
(afetivo, normativo e instrumental) sdo positivateerassociados com a
ocorréncia do comportamento focal (comportamente gundividuo se sente
obrigado a exercer dado um determinado comprometope(MEYER e
HERSCOVITCH, 2001).

Entretanto, embora sintam desejo, obrigacao ouseeta@le de permanecer
na organizacao, o individuo com o comprometimefdétva, em uma escala, tem
maior probabilidade permanecer na organizacao, xeucer 0 comportamento
focal, seguido pelo comprometimento normativo,rumeental e pelo individuo
nao comprometido (MEYER e HERSCOVITCH, 2001).
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Esta diferenca entre a forca de associacdo demadalo mental € mais
evidente no caso do comportamento discricionariosaa, comportamentos que
embora sejam importantes para o alvo do compromatomao sdo especificados
ou exigidos explicitamente dos funcionarios (GELLATet al, 2006).

Isto ocorre porque, os individuos que querem peeg®Emna organizacao,
também fardo o necessario para que ela tenha suc@sgue também pode ser
verdade para os individuos que sentem obrigacg®itheanecer na organizagao,
embora o desejo de executar atividades nao re@sen@o seja tdo forte quanto
para 0 um individuo comprometido afetivamente. Ja individuos que
permanecem na organizac¢do simplesmente por neagss@ém ndo se sentirem
incentivados a exercer qualquer esforco extra pasucesso da organizagao,
podem reduzir seus esforcos por ressentimento misag® de estar preso na
organizacao (GELLATLY et al, 2006).

Conforme sugerido por Meyer e Allen (1991), os congntes do
comprometimento podem ser vivenciados em conjuigkeséa maneira o perfil do
comprometimento do individuo representa a forcatikel de cada componente
em conjunto com os demais. Diante desta logica,eMeyHerscovitch (2001)
(Figura 3Figura 3) sugeriram uma série de propesig respeito dos perfis de
comprometimento dos individuos.

Um individuo que apresente um perfil “puramente tiade
(comprometimento afetivo alto, normativo e instrata¢ baixos), além de ter
mais intencdo de permanecer na organizagao, edereceais comportamentos
discricionarios do que um individuo com o perfilufpmente normativo”
(comprometimento normativo alto, afetivo e instrataébaixos), que por sua vez
tera intencdo de permanecer na organizacdo e deeexeomportamento
discricionario mais forte do que o individuo comfppépuramente instrumental”,
mas também em relacdo ao comportamento discriegtor@rindividuo com
comprometimento instrumental tem maior probabilela® exercé-lo do que o

individuo ndo comprometido.
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Figura 3 — Probabilidade do comportamento focateri¢gionario

== Comportamento
focal

== Comportamento

discriciondrio

Probabilidade

do
Comportamento
Afetivo Alto Alto  Alto Alto Baixo Baixo Baixo Baixo
Mormativo Alto Alto Baixo Baixo Alte Alto Baixo Baixo
Instrumental Alto Baixo Alto Baixo Alo Baixoe Alto Baixo

Perfil de Comprometimento

Fonte: MEYER e HERSCOVITCH, 2001, p.314

Estas proposi¢cdes acerca do comportamento fosalidonario e de cada
perfil de comprometimento foram testadas por QGellat al. (2006) que
descobriram que ao contrario das expectativas, rbl pe comprometimento
afetivo e normativo dominantes néo difere do peldilcomprometimento afetivo
dominante na intencdo de permanecer na organizagéoexercer um
comportamento de cidadania organizacional. Alértodiatencédo de permanecer
na organizacao ou exercer um comportamento deamnkdrganizacional € mais
forte no perfil de comprometimentos afetivo e ndimeadominantes do que o
perfil de comprometimento afetivo dominante. Assii@p h& evidéncias que dé
suporte as proposicdes de Meyer e Herscovitch {280kspeito do efeito de
reducdo de poder dos comprometimentos normativonsgrumental, pelo
contrario, 0 comprometimento normativo parece terefeito de sinergia.

O segundo estudo revelou que o0 comprometimento atmon é
positivamente correlacionado com o0 comportamentscridionario quando
combinando com o comprometimento afetivo dominafsgesar de que, quando

combinado com o0 comprometimento instrumental dontea e o
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comprometimento afetivo baixo, o comprometimentonraiivo correlaciona
negativamente com o comportamento discricionarmn®ase nessa descoberta,
Gellaty et al, 2006 sugerem que outros componeatgasm perfil proporcionam
um contexto que tem implicagcbes para como um cosrgen particular &
vivenciado. Particularmente, quando comprometimemtonativo € combinado
com um forte comprometimento afetivo o perfil € ericiado como um
“imperativo moral” como, por exemplo, o desejo dEzer a coisa certa.
Entretanto, quando combinado com o comprometimestaumental dominante e
na auséncia do comprometimento afetivo, o compriometo normativo poder
ser vivenciado como uma obrigacao por divida (penglo, preciso fazer o que
€ esperado) (GELLATY et al, 2006).

Por ultimo, Meyer e Herscovitch (2001) propuserare qQ modelo mental
de desejo (comprometimento afetivo) se desenvahamdp o individuo se torna
envolvido, reconhece o valor ou relevancia, e/ ewivd sua identidade da
associagdo com uma entidade ou da busca de umdriesgio. O modelo mental
de custo percebido (comprometimento instrumen&ljasenvolve quando um
individuo reconhece que esta em risco de perdesiimaentos, e/ ou percebe que
ndo ha alternativas além de seguir o curso de W&a de relevancia para um
objetivo em particular. O modelo mental de obrigag&omprometimento
instrumental) se desenvolve como resultado danalieacdo de normas através
da socializacdo, o recebimento de beneficios qdezem a necessidade de
reciprocidade, e/ou aceita¢do dos termos do compsatologico.

Destas premissas, surge o modelo geral propostVpger e Herscovitch
(2001) (Figura 4Figura 4). O circulo central reprédga a esséncia do
comprometimento, ou seja, a sensacdo de estamoligadm curso de acédo de
importancia para um objetivo em particular. O divcde fora representa os
modelos mentais que caracterizam qualquer compioieain. Estes modelos
mentais refletem desejo, custo percebido, e sentorde obrigacdo. De acordo
com o modelo, o comprometimento pode refletir wariaveis de todos os trés
modelos mentais.

As consequéncias do comprometimento sdo representad circulo a
direita onde o circulo central representa o congmoeeinto focal do
comprometimento. Onde o comportamento focal seng@r@ relevante para

algum objetivo. E este objetivo pode ser uma edédéorganizacdo, gerente,
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sindicato), um principio abstrato (uma politica) @uwesultado de um curso de
acao (atingimento de uma meta, implantacdo de unttanga). O circulo externo
representa 0 comportamento discricionario que aeahm 0 comportamento
focal e sua ocorréncia esta ligada ao maior ou meivel do modelo mental de
comprometimento adotado.

As caixas conectadas com setas ao circulo de caomefimnento
representam as bases para 0s modelos mentais ecaewio 0S

comprometimentos afetivo, instrumental e normativo.

Figura 4 — Modelo genérico do comprometimento

Bases

¢ Identificacdo — relevincia
* Valores compartilhados
+ Envolvimento pessoal

pesejo
\Afetivo)

Bases

/ \
/
[ c'(-_“-f\lpOl‘t?:Il’l‘le,-".o \
focal

+ Investimentos
* Falta de alternativas

\\nstrumenta/)

Oe5eg1q0

Bases

¢ Beneficios x normas de
reciprocidade

+ Internalizacdo de normas
(Sacializagdo)

+ Contrato psicologico

Fonte: MEYER e HERSCOVITCH, 2001, p.317.

Nesta secdo, apresentamos o modelo genérico dorammmiimento que
além de servir como uma referéncia unificada deosastudos disponiveis na
literatura, ele traz uma nova interpretacdo dosceitms a respeito do
comprometimento como sua definicdo, sua dimensoadd, seu alvo,
desenvolvimento e implicagbes. O modelo propostesgiovarias implicagdes

para o desenvolvimento da teoria, pesquisa e gareanto. Para os propositos
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nosso estudo o conceito do comportamento focah éedavancia para o resultado

de um curso de acao é fundamental.

2.2.
Comprometimento com a Mudanca Organizacional

O ambiente mais dinamico das organizacdes tornammantacdo de
mudancas uma obrigacdo para sua sobrevivéncia awlanglobalizado, a
desregulamentagdo dos mercados e a competitivigklddS, 2006). Seja uma
mudanca relacionada a: estrutura, cultura, tecramlagnbiente, ou uma mudanca
de primeira ou de segunda ordem (ROBBINS, 2002kceahaver consenso de
que o elemento humano é um fator de grande impmatamo processo das
mudancgas organizacionais.

A literatura tende a presumir que as mudancgas rad g&o sao vistas com
bons olhos pelos individuos das organizacbes eamwiézes causam reacdes
negativas como a resisténcia (LINES, 2005), enitetas reacfes podem variar
de altamente positivas a fortemente negativasapdssela indiferenca.

As reacdes positivas refletem uma avaliacdo paesdiz mudanca onde o
envolvido entende que a mudanca € importante pargamizacdo. Este tipo de
atitude tende a ser mais estavel ao longo do temgsistente as tentativas de
persuasdo e um forte preditor de comportamentosle Painda, produzir
comportamentos de apoio e facilitagdo das mudarRas a organizacdo é a
atitude mais valiosa, pois em tempos de mudanca etacial para o sucesso dos
esforcos de mudancas (LINES, 2005).

As atitudes negativas tendem a ocorrer quando amamgas promovidas
estdo em desacordo com os valores dos membrosglaszacdes, sejam em seu
processo ou conteudo. Entre os comportamentodaetad das atitudes negativas
estdo: manifestar a oposicdo a mudanca; ridicalaazmudanca, 0 processo e
suas premissas; boicotar as arenas onde a muda&@gadiscutida; e o
comportamento de bloqueio e sabotagem. Nos extremds/iduos menos
comprometidos podem até deixar a organizacao (L|NBE5).

Outra possivel atitude € a indiferenca dos memde®rganizacdo que
podem entender que a mudanca nao tem grande relevéeja porque a

mudanca ndo afeta diretamente sua unidade de Heoaloal porque a empresa
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falhou em engaja-los. Dentre os comportamentoTaskss a este tipo de atitude,
nao exercer esforcos extra para a implantacdo dmtmmgas pode resultar na
desisténcia por parte da organizagdo de executardanca ou que os resultados
pretendidos dela n&o se materializem (LINES, 2005).

Uma das implicacdbes mais importantes da perspedivadinal do
gerenciamento da mudanca € a de que 0os membraxghlaszacdes tendem a
formar suas opinides a respeito da mudanca propp®m seu estagio inicial e
dificilmente muda de atitude no decorrer de sewgsso. Desta maneira, a
influéncia na formacéo das atitudes € muito mamgde na mudanca de atitude
(LINES, 2005).

Para atender nosso objetivo, esta revisdo detliterae limita a atitude
positiva em relagcdo a mudanca organizacional, graced o comprometimento.
O comprometimento dos empregados com a mudancardadp como “a cola
que proporciona a ligacdo vital entre as pessoas ebjetivos da mudanca”
(CONNER,1992, p.147 apud HERSCOVITCH e MEYER, 2002) por
consequéncia um dos principais fatores de suceesesforco de mudanca
(ARMENAKIS e BEDEIAN, 1999).

Quando comprometidos com a mudancga organizacienaimpregados séo
mais propensos a se envolver no processo de mydagaonstrar entusiasmo
pela mudanca e assumir a responsabilidade pelanglantacdo (CONNER;
PATTERSON,1982 apud PITTS, 2006).

Muitos pesquisadores reconhecem a importancia dg@metimento e o
considera em seus modelos de implantacdo de mudamganakis et al. (1999,
apud HERSCOVITCH e MEYER, 2002) consideram o0 comm@iimento com a
mudanca organizacional o principal componente do reedelo genérico de
mudanca. Eles propdem que para tornar o processoudanca permanente é
necessario criar comprometimento como o estado ddanta no nivel do
individuo, e sugere que este comprometimento dovicthub ira determinar o
sucesso da mudanca.

Cummings and Worley (2001 apud PITTS, 2006) tamb®uarporaram o
comprometimento com a mudanca em seu modelo tedeagestdo do processo
de mudanca. Eles sugerem que dois estagios ondenmpra@metimento é um
componente critico para o sucesso dos esforcosudamga. O primeiro ocorre

durante o estagio de transicdo enquanto a orga@uize€ move do estagio atual
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para o estagio futuro desejado, e como parte dmepso, identificar os principais
grupos e pessoas de quem o comprometimento é Edge@@ que a mudanca
ocorra. O segundo estagio é durante a implantagd® @ comprometimento com
a mudanca é muito importante para garantir que cgesso da mudanca se
complete.

Conner e Patterson (1982 apud PITTS, 2006) proposaerm modelo
tedrico de trés fases para estabelecer um quadaoagaorganizacdes aplicarem
no processo de desenvolvimento do comprometimengofuhcionarios para as
iniciativas de mudanca. Seu modelo é baseado nelmatk trés estagios de
Lewins (1951) abordado anteriormente.

Em seu modelo, Conner and Patterson (1982 apud RIP006), de
maneira similar, definem o processo de compromaetionem trés fases e ilustram
estas fases como parte de wontinuumde mudanca. As fases incluem a
preparacao, onde reflete o nivel de consciénciengsegados da mudanca atual
e como isso ira afetd-los, a fase de aceitacdodueespeito a compreenséo e
percepcdo da mudanca dos funcionarios, e finalmaritsse de comprometimento
que se refere a ado¢do da mudanca pelo empregadstitacionalizacdo, e a
internalizagao da mudanca.

De acordo com Conner e Patterson (1982 apud PI208%), existe um
ponto critico entre a fase de aceitacdo e a de mngiimento durante o qual a
organizacdo deve tomar acdes para promover a cengée dos empregados em
relacdo ao processo de mudanca de forma a criapancapgao positiva e visdo
compartilhada da mudanca.

Embora os modelos citados representem uma impertamitribuicdo para
o entendimento do papel do comprometimento em xtw#ale mudanca, ainda
existem poucas pesquisas empiricas do comprometnem empregado no
dominio da mudanca organizacional. Uma das priigigades para esta lacuna é
a falta de escalas de medidas validadas do compmemto com a mudanca
organizacional que examine ndo s6 como ele se dadgen mas também suas
consequéncias comportamentais (PITTS, 2006).

O comprometimento com as mudancas compartilha danaelificuldade
de definicdo de outras formas de comprometimemo.ukha recente revisdo da

literatura 0 comprometimento com a mudanca € desmimo:
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. 0 nivel de ligagdo do empregado para a inmplgio de novas regras de
trabalho, politicas, programas, orcamentos, tegile assim por diante, os quais
séo processos dinamicos” (NEUBERT e WU, 2009 apiRIOS, 2010).

Na mesma revisao, trés conceitos unidimensionats adordados. O
primeiro do autor Conner (1992 apud JAROS, 2010)ppde que o
comprometimento com a mudanca reflete a interrg@lzade um processo de
mudanca, o resultado final do processo de mudamg&sl fases.

Em seguida, no modelo de Coaste (1999 apud JAR@IP)20

comprometimento € descrito como:

“... um estado no qual os empregados se tornancieonss da mudanga, possuem
a habilidade necessaria para implanta-la, recelmegatcio para implementa-la e
sdo motivados para fazé-lo através de recompensasjuadas, e Vvisdo
compartilhada exemplificada pela mudanga” (COAS9E9lapud JAROS, 2010,
p.81).

Enquanto a definicdo de Conner foca exclusivamergstado psicolégico
como o estado mental da consciéncia da necessidademudanca, Coaste
incorpora o estado psicolégico (consciéncia), e istexacdo com 0s objetivos
(habilidades) e o contexto organizacional (esteutle recompensas). O autor, ao
contrario de Conner, explicita as condicdes necdessapara aceitacao,
comprometimento, da mudanca (JAROS, 2010).

No dultimo conceito citado de Armenakis e seus @deq1993;
ARMENAKIS e HARIS, 2009 apud JAROS, 2010) desengodvn um modelo de
fatores que motivam os empregados a se comprometesen a mudanca. O

modelo engloba:

“(a) discrepancia entre etatus quoe um estado desejado nos negocios; (b)
percepcado de pertinéncia da mudanca; (c) eficaimadanca (o empregado da
organizacdo pode implantar com sucesso a mudangh?#poio dos lideres a
mudanca; e (e) percepc¢do do valor da mudanca pargpregado” (ARMENAKIS

e HARIS, 2009 apud JAROS, 2010, p.81).

Este modelo reflete a disposicdo do empregado @mrap mudanca e em
comparagao com os modelos de Conner e Coatsedetelenina os fatores que
leva os empregado a consciéncia da necessidadaedinga, amplia a o conceito
de habilidade de Coatsee e reconhece a influérogalideres no processo de

comprometimento dos empregados (JAROS, 2010).
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Herscovitch e Meyer (2002) adotaram as bases nodivais do
comprometimento com a mudanca definidas por Cor@@aysee e Armenakis e
seus colegas, porém abordou o comprometimento comudanca como um
construto tridimensional, onde a ligacdo do fun&ramcom a mudanca pode ser
normativa (baseada em obrigacéo), instrumentabfumsna percepcdo de custo)
e afetiva (baseada nos sentimentos) (JAROS, 2010).

Em seu modelo, Herscovitch e Meyer (2002) propdem cpda tipo de
congruéncia de objetivo ou valor (nos termos des@@) ou percepcao de valor
(nos termos de Armenakis) ira levar ao desenvolnimede uma forma de
comprometimento (JAROS, 2010).

Seguindo as recomendacbes de Meyer e Herscod@fil) de adaptar o
modelo genérico de comprometimento, Herscovitchegevl (2002) especificaram
as iniciativas de mudanca organizacionais como fdcocomprometimento e
definiram o comprometimento com a mudanga orgaimaatcomo:

. uma forca (modelo mental) que vincula um indivo a um curso de acéo
considerado necessario para implantagdo bem sacetiduma iniciativa de
mudanc¢a”’ (HERSCOVITCH e MEYER, 2002, p.475).

Consistente com o modelo anterior (MEYER e HERSCI®@H, 2001), o
comprometimento com a mudanga organizacional pedéiversas naturezas e
por consequéncia, pode se desenvolver de manefeasntes e ter diferentes

implicacdes para o comportamento dos empregadaslagéo a mudanca.

“O estado mental que liga um individuo a um cursadéo pode refletir (a) um
desejo de prover apoio a mudanca com base emesugaaios beneficios inerentes
da mudanca (comprometimento afetivo com a mudarfga)econhecimento de
gue ha custos associados em néo dar o devido apoimianca (comprometimento
instrumental com a mudanca), e (C) um senso dgaiio em apoiar a mudanca
(comprometimento normativo com a mudanca)” (HERSO@H e MEYER,
2002, p.475).

Em resumo, os individuos, assim como no compronesition
organizacional, podem sentir que querem, necessitamdevem apoiar a
mudanca. Os trés componentes do comprometimentoacomdanca podem ser
medidos, s&o distintos entre si e sao diferentes cdmprometimento
organizacional (HERSCOVITCH e MEYER, 2002).


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1012771/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1012771/CA

44

2.2.1.
Antecedentes do Comprometimento com a Mudanca

Os estudos focados em demonstrar os fatores quamlewao
desenvolvimento do comprometimento com a mudangapéesentam uma visao
unificada, o que é ressaltado pela falta de coonseobre o conceito, se é
multifatorial ou unifatorial, e de como ele & mexdid

O estudo de Herscovitch e Meyer (2002) menciona ecamsmo de
desenvolvimento dos componentes de comprometimprdgposto no modelo
genérico de comprometimento (MEYER e HERSCOVITCHQD e especula
que as estratégias escolhidas para a implantacéudancas devem considerar o

mecanismo necessario para evocar o comprometindestmdividuos.

“Muitas das mais recomendadas estratégias par&imepitacdo de mudanca (e.g.
treinamento, participacd® empowermepttendem a aumentar o envolvimento,
valor, ou identificacdo, e, portanto promovem o pmmetimento afetivo. O
comprometimento normativo tende a se desenvolvandp o empregado percebe
a organizacao atender suas obrigacdes em relagi@oeavé a cooperagdo com as
iniciativas de mudanca como uma forma que elesposkr reciprocos. Outras
estratégias como, recompensa por atender o sdbiciau punicdo pelo ndo
atendimento podem, de forma isolada, contribuirapar desenvolvimento do
comprometimento instrumental” (HERSCOVITCH e MEYERQ?2).

Dentre os fatores que podem desenvolver o compimi@@io Sao
destacados por Jaros (2010) como positivamentecioaldos com o
comprometimento com a mudanca: “esquema de mudéngga’capta o senso do
empregado de impacto, relevancia, significando soportancia e controle
pessoal sobre a mudanca), e atitude em geral dmgadoe a mudanca,
comprometimento com a equipe, lideranca transfognate lideranca orientada
para a mudanca e comunicacgao e estratégia de rensag

Conway e Monks (2008) e Parish et al. (2008) watihm a escala de
Herscovitch e Meyer (2002) para estudar o impacto ahtecedentes no
comprometimento com a mudanga organizacional. CgngvaMonks (2008)
exploraram a relagcdo entre préticas de Recursos ahlosn (RH) e o
comprometimento com a mudanca organizacional emhoSpitais da Irlanda.
Em seu estudo os efeitos das praticas de Recurnsosrbds foram analisados

somente em relagdo ao comprometimento afetivo comadanca organizacional.
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A pesquisa apontou que praticas relacionadas ardoagdo e recompensa
apresentaram impacto positivo no comprometimergbvaf com a mudanca. Por
outro lado, a lideranga transacional, associadananitoramento intensivo do
desempenho e dos desvios de comportamento, apresent relacdo negativa e
a lideranca transformacional, associada a lideraagamatica com identificacao
emocional com os individuos, ndo apresentou egsipdicativo.

Parish et al. (2008) delimitou antecedentes e cu@&®ia dos componentes
afetivo, instrumental e normativo do comprometimegom a mudanca. O
modelo foi testado em uma organizacdo sem finalwos e os antecedentes
pesquisados foram: percepc¢édo da adequacéo corA@ ®igualidade da relagcao
entre empregado-gerente, da motivagéo no trabadludomomia.

A percepcao da adequacdo com a visao é descrita oognau em que o
individuo avalia a estratégia a ser implantada istetse com a visdo da
organizacdo. A qualidade da relagdo entre empregadmte € composta pela
satisfacdo com a empresa, comprometimento com axisebhmento, com a
empresa e a confianca na empresa, e exerce umtamgopapel ao promover a
aceitacao e envolvimento do empregado.

A motivacdo no trabalho é descrita como uma fonga tgm implicacdes
para 0 comportamento e atitudes. E por udltimo, @rewmia, que € exercida
quando a pessoa acredita que tem liberdade pathese agir.

Como resultado, a pesquisa demonstrou que todapiatso fatores tém
implicacdo no comprometimento com a mudanca, eslpeente para o0
comprometimento afetivo com a mudanca. O que tessalimportancia do
comprometimento afetivo na atitude a respeito dagamcas organizacionais.

Apesar da importancia do comprometimento com a mgajapoucas
pesquisas foram dedicadas ao estudo sistematisaadeedicdo, antecedentes e
implicacbes, o estudo de Herscovitch e Meyer (2@apontado como uma das
raras excecoes (CUNNINGHAM, 2006)

2.2.2.
Implicacbes do Comprometimento com a Mudanca

Herscovitch e Meyer (2002) sugerem que, enquantdqgar uma das

formas de comprometimento com a mudanca levarénpsegados a adotarem o
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comportamento focal, o0 comportamento discricionajiee vai além do minimo

necessario para a execucdo da mudanca, dependecadde natureza do
comprometimento. Um funcionario com comprometimeintsirumental com a

mudanca fara pouco além de cumprir o minimo nedesgara a mudanca. Eles
reconhecem que havera custos em ndo cumprir oS&meEPara a mudanca, e
assim apoiam a mudanca porque eles necessitamlapoia

Empregados com o comprometimento normativo com @amga, de modo
semelhante se envolvem por obrigacdo, e podem tamsbkéenvolver, em certa
medida, com o0s comportamentos discricionarios nmiocapa mudanca.
Empregados com um senso de comprometimento noorsgitem que precisam
apoiar um esforco de mudanca por causa de umaagbdgnoral em fazé-lo, ndo
necessariamente porque eles acreditam na mudancguerem participar
(HERSCOVITCH e MEYER, 2002).

Em contraste, funcionarios com comprometimentawafetom a mudanca,
tém maior probabilidade de demonstrar comportameéatapoio para a mudanga
que vai além dos requisitos minimos e que podemmcexelgum sacrificio
pessoal, a fim de alcancar as metas do esforcoudama (HERSCOVITCH e
MEYER, 2002).

Empregados que séo afetivamente comprometidobrgeree acreditam no
valor da mudanca, estdo motivados a realizar aasntet mudanca e expressam
seu apoio a mudanca (PITTS, 2010). As descobeartgsem que as empresas que
passam por iniciativas de mudanca tém muito a gaermafocar em estratégias
gue promovam o desenvolvimento do comprometimefativa com iniciativas
de mudancas.

Desta forma, as evidéncias empiricas sugerem goenprometimento com
a mudanca é um construto distinto, com poder eatpliz superior as medidas de
comprometimento organizacional. Além disso, sugergome empregados
afetivamente comprometidos com a mudanca tém npaairabilidade de exibir
um comportamento positivo e “vestir a camisa’ emoi@pa mudanca
(HERSCOVITCH e MEYER, 2002).
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2.3.
Suporte Organizacional

Como mencionado na secdo anterior, embora existaitasnvertentes de
estudos acerca do comprometimento organizaciona, farmas de
comprometimento afetivo, normativo e instrumentd samplamente aceitos na
literatura e 0 seu reconhecimento implica na difeiegdo dos fatores que levam
o individuo a desenvolver cada componente do camglicnento.

Eisenberger et al. (1986) apontam que a verteotecu$to percebido
(BECKER, 1960) e afetiva (MODWAY et al., 1982 apatSENBERGER et al.

1986) do comprometimento com a organizacao deveitsgradas.

. as interpretacbes econdmica e afetiva do comptimento organizacional
devem ser integradas e estendidas em uma aborddgetrocas sociais que
enfatize as crencas dos empregados em relacdo mpraoetimento das
organizacdes com eles” (EISENBERGER et al., 1988)().

Esta ideologia de troca tem origem na norma d@rmecidade que prevé que
gquando uma pessoa € tratada bem ela deve correspandste tratamento
favoravelmente (GOULDNER, 1960 apud EISENBERGERakt 1986). Os
beneficios trocados podem incluir tanto recursgsessoais: dinheiro, servicos e
informacgBes; como recursos socioemocionais: ap&mjagspeito e vinculo. O
aumento na percepc¢do da entrega destes benefodedqrtalecer o vinculo com
receptor. Desta maneira, a obrigacao de devolMavar, baseada na norma de
reciprocidade, pode fortalecer as relacbes integaes e esta norma pode ser
aplicada a relacdo empregado-empregador.

A teoria do suporte organizacional pressupde quengwegados assumem
crencas gerais em relacdo ao quanto a organizabdiza sua contribuicdo e se
importa com seu bem estar. E com base na normecgeacidade, a percepcao
do suporte organizacional resultaria no sentimel@ambrigacdo do empregado
cuidar do bem estar da organizacdo e de ajuda-ddingir seus objetivos
(EISENBERGER et al.,1986).

A crenca no apoio ou malevoléncia organizaciondepser fortalecida pela
atribuicdo antropomorfica feita pelos empregados mtacdo aos tracos
disposicionais das organizagbes. Os empregadoenerad ver as acdes dos

representantes das organizacbes como acles daiapmnganizacdo. Esta
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personificacdo das organizacdes € instigada psrfat®res (LEVINSON 1995
apud EISENBERGER et al., 1986):
* A organizacao tem responsabilidade legal, moralanteira sobre
as acgOes de seus representantes;
* O passado organizacional, as tradigbes, politicasoemas
favorecem a continuidade e determinam o comportemandelo;
e
» A organizacdo, através de seus representanteseepeder sobre
0s empregados.

A personificacdo se define como a forma que osidmdcios vém todos os
individuos que controlam o0s recursos materiais neb@licos da organizacdo
(EISENBERGER et al., 1986).

Este processo de atribuicdo € analogo ao aplicelds pessoas ao inferir o
comprometimento dos outros nas relacdes socigsesignifica que a percepcao
deste suporte sera influenciada pela sua frequéaegtansao e julgamento de
sinceridade das demonstracées de reconhecimenpwogagdo (BLAU, 1964
apud EISENBERGER et al., 1986).

Recompensas como pagamento, posicdo, enriquecintenttrabalho e
influéncia sobre as politicas da organizacao ifétana percepcéo de suporte na
medida em que elas se convertam em uma avaliacgitvpodo empregado
(BRINDBERG e CASTELLI, 1982 apud EISENBERGER et 4086).

Aspectos da forma de tratamento da organizacacelmao ao empregado
também influenciardo a percep¢do do suporte orgedizcomo, a possivel reagcédo
da organizacdo a respeito de erros, doenca, e gdesbm superior e o0 desejo da
organizacdo pagar salarios justos e tornar o trabsignificativo e interessante
(EISENBERGER et al., 1986).

“A percepcdo de suporte organizacional pode aumeataexpectativa do
empregado de que a organizacao ird recompensag@sfextras exercidos para
atingir as metas organizacionais (expectativa deltado do esfor¢co). Na medida
em que a percepcdo de suporte organizacional aténdeecessidade de
reconhecimento e aprovagdo, o empregado se idanfificomo um membro da
organizacao e assim desenvolvera um vinculo emalcpmsitivo (ligacédo afetiva)
com a organizacdo. A expectativa de resultado fiwgese a ligacdo afetiva irdo
aumentar os esfor¢cos dos empregados para atenhetas da organizacdo através
de maior assisténcia e desempenho” (EISENBERGER, €1986).
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O grau em que a expectativa de resultado do eséoecligacéo afetiva irdo
influenciar o esfor¢o no trabalho dependera daafdegideologia favoravel a troca
de esforco por beneficios simbdlicos e materiaiss dempregados
(EISENBERGER et al., 1986).

Para confirmar que os funcionarios formam crengasig em relacdo a
extensdo em que a organizacao valoriza sua cogéte se importa com seu
bem estar Eisenberger et al., (1986), desenvolver&asquisa da Percepcao do
Suporte Organizacional (PPSO) que também confirgoe a percepcdo de
suporte organizacional reduz o absenteismo e fueada relacdo entre suporte
organizacional percebido e o absenteismo é mansfisafiva em funcionarios
com forte ideologia de troca do que nos com frdealogia.

O instrumento foi construido com base em possijgdgamentos dos
empregados em relacdo a acdes discricionarias queasizacdo adotaria em
diversas ocasides para beneficiar ou prejudicdunsionarios. O questionario é
originalmente composto por 36 itens, mas tambénplé€aglo em sua forma
reduzida com 17 declaracdes que o empregado angizando a escala de Likert
de 7 pontos que variam de discordo fortemente aoordo fortemente.

O PPSO foi importante para o desenvolvimento dadalgem das trocas
sociais do comprometimento estabelecendo que:dnérkbs com forte percepgéo
de suporte organizacional, além de apresentareimomaésempenho no trabalho,
expressam um maior vinculo afetivo e instrumentamca organizacao
(EISENBERGER et al., 1990).

A percepcéao de suporte organizacional pode levanpregado a se sentir
um membro e que seu papel tem importancia parganaacado. O resultado
deste vinculo emocional € a melhora no desempemnéneea do entendimento de
gue as perdas e ganhos da empresa sao perdasos dargroprio funcionario, da
interpretacdo das acgdes e caracteristicas da pagdoi influenciadas pelo seu
vinculo e da maior internalizacdo dos valores emasr da organizacéo
(EISENBERGER et al., 1990).

Em relacdo ao comprometimento instrumental, a peémedo suporte cria a
confianca de que a organizacdo atendera suas ¢bemano processo de troca
através de reconhecimento e recompensa dos esféggos em seu favor
(EISENBERGER et al., 1990).
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Outros estudos pesquisaram o0s efeitos da percepghosuporte
organizacional (RHOADES e EISENBERGER, 2002 apud AKWRER e
WAYNE, 2004) e os resultados apontaram uma relapgdtdiva em itens como:
comprometimento organizacionah< 0,67), satisfacdo no trabalha= 0,62),
humor positivo no trabalha€& 0,49), envolvimento no trabalha=£ 0,39) dentre
outros e relacdo negativa em itens como tensao ramalho ¢= -0,32),
comportamento de distanciaments=(-0,34) e intencéo de deixar o empregs (
-0,51).

Shore e Wayne (1993) efetuaram um dos primeiraglestpara analisar a
influéncia da percep¢do do suporte organizacionatamportamento resultante
dos estabelecidos conceitos de comprometimentivafet comprometimento
instrumental, pois embora haja comprovagéo de quepnstructos percepcao de
suporte organizacional, comprometimento afetivo @mpmrometimento
instrumental sejam distintos entre si (SHORE e TEEKR 1991 apud SHORE e
WAYNE, 1993), a comparacao entre o comprometimeltoempregado e do
empregador ainda ndo havia sido explorada. O estedelou, dentre outras
coisas que a percepcao de suporte organizaciooatamprometimento afetivo
(r=0,64, p<0,05) séo positivamente correlacionampianto que a relacao entre a
percepcdo de suporte organizacional e o comproraetorinstrumental além de
nao ser significativa é negativa (r=-0,08).

Os resultados do estudo apresentaram o Questiodari®ercepcdo de
Suporte Organizacional como uma escala unifatq@ORE e TETRICK,
1991). Entretanto, o questionario validado par@adidade brasileira (OLIVEIRA-
CASTRO et al., 1999) produziram uma estrutura tmifal e outra com quatro
subescalas: gestdo de desempenho, carga de tralzalporte material ao
desempenho e politicas de ascensao, promocaaie.sala

O questionario brasileiro foi desenvolvido a paditr teoria de Eisenberger
et al. (1986) e foi submetido a algumas etapas faavalidacéo: escolha técnica
de coleta de dados, levantamento e sistematizagédndicadores de suporte
organizacional, validacdo tedrica do conteudo,degfio semantica e validacéo
empirica do conteudo do questionario.

Na ultima etapa do processo de constru¢do do quésid, o instrumento
foi aplicado em uma amostra de 1.384 trabalhadaredois periodos, o primeiro
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em 1996 e o0 segundo no ano seguinte. Os partieparam de organizacoes
publicas e privadas sedeadas em Brasilia (DF),l&lm#a (MG) e Salvador (BA).
A analise da estrutura do questionario como uror féhico apresentou
elevado indice de consisténcia interoa(,95). A estrutura unifatorial possui 50
itens e somente dois dos itens foram excluidosapoesentarem carga fatorial
inferior a 0,3.
A segunda andlise fatorial, forcada em 4 fatoregelou quatro subescalas com
elevado indice de confiabilidade conforme
Quadro 3

Quadro 3 — Subescalas de percepcao de suportézagjanal

Consisténcia
Subescala Descricao (ade
Cronbach)

Quantidade
de itens

Opinido dos trabalhadores a respeito das
praticas organizacionais de desempenho
do funcionéario: estabelecimento das metas,
valorizagdo de novas ideias, conhecimento
das dificuldades na execucdo eficaz das 0,87 13
tarefas e esforco organizacional de
atualizacdo de seus colaboradores ou
empregado em face de novas tecnologias
e processo de trabalho.

Gestéo de
desempenho

Refere-se a sobrecarga de tarefas
atribuidas aos funcionarios, devido as altas 0,80 9
demandas de producéo.

Carga de
trabalho

Opinido dos funcionarios a respeito da
disponibilidade, adequacédo, suficiéncia e
qualidade dos recursos materiais e
financeiros fornecidos pela organizacdo
Suporte para apoiar a execucéo eficaz das tarefas.
Material Incluindo a opinido a respeito dos esforgos
da organizacdo para modernizar e
dinamizar os processos de trabalho, assim
como sobre os de qualificagdo da mao-de-
obra interna.

0,91 17

Politicas de
ascensao,
promocao e
salarios

Opinido dos funcionarios a respeito das
praticas de retribuicdo financeira, 0,83 11
promocao e ascensao.

Fonte: Prépria

Os quatro fatores foram testados como anteceddnte®mprometimento
organizacional. No estudo participaram 1.495 fum&itos de 26 organizacdes do
Distrito Federal e de Minas Gerais, publicas e gutas. Além da escala de 4
fatores de (OLIVEIRA-CASTRO, 1999) foram utilizadaa escala de
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comprometimento comportamental (BORGES-ANDRADE,5.8pud BORGES-
ANDRADE, 2001) e de comprometimento atitudinal (BASS, 1994 apud
BORGES-ANDRADE, 2001).

As analises da regressao apontaram que trés doesfale percepcéo de
suporte organizacional estdo associados ao comproemto afetivo. A gestédo de
desempenho € o fator mais importante, explicacamdancia de 21,3%. Onde o
vinculo afetivo é desenvolvido principalmente guandovas ideias séo
valorizadas, as dificuldades dos funcionarios s@ithecidas, ha coeréncia entre
diretrizes e metas, ha apoio para sanar dificuklades funcionarios sao
consultados antes da implantagcdo das mudancagpmasssos de trabalho séo
dinamizados (BORGES-ANDRADE, 2001).

A sobrecarga no trabalho, embora modestamente, négiativamente
relacionada com o comprometimento afetivo sendo gseitens que mais
influenciaram séo referentes a organizacao colosduncionarios em locais de
trabalho incompativeis, chamar a atencédo por peguerros, desconsiderar 0s
interesses pessoais e determinar prazos irreaR@E3-ANDRADE, 2001).

O dultimo fator, também modestamente e negativamamtelacionado € a
inexisténcia de promocao, ascensao e salarios adesjusendo que os itens mais
relevantes foram as promog¢fes incompativeis conaspiracoes pessoais e
salarios indignos e reduzidos por inflacdo (BORGEERADE, 2001).

A correlacdo entre a percepcdo de suporte orgamimdce 0S trés
componentes do comprometimento organizacionaldioficnada por Meyer et al.
(2002), cujas correlacdo meédia ponderada corriggdaltante da meta analise
conduzida pelos pesquisadores demonstraram quanprametimento afetivo
(p=0,63) é o mais fortemente relacionado com a peémepdo suporte
organizacional seguido do comprometimento normati@@=0,47) e do
comprometimento instrumentgh<-0,11), cuja correlacdo além de ser menor é
negativa, o que contradiz o resultado reportadoHmenberger et al. (1986). O
estudo também relevou que embora esta relacdogetémha se mantido quando
consideradas diferencas geograficas, as correlagfitetas fora da Ameérica do
Norte (comprometimento afetivp=0,66, comprometimento normativos0,51 e
comprometimento instrumental=-0,13), sdo mais fortes do que as na América
do Norte (comprometimento afetivqy=0,61; comprometimento normativo,

p=0,42 e comprometimento instrumentp-0,09) 0 que sugere que a cultura
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pode influenciar a percepcdo dos respondentes dacdoe ao suporte

organizacional.

2.4.
Hipoteses de Pesquisa

Depois da formulacdo do problema, a formulacaoipétéses é o segundo
item mais importante de uma pesquisa cientificd ,(@009). Uma hipdtese pode
ser definida de diversas formas, mas seu pringpaposito é servir de uma
suposta resposta, que sera testada, ao problepasioo

O tipo de hipotese aplicada no presente estudo é&eldedo causal
assimétrica, pois dado que os fendbmenos sociaisnfi@enciados por muitas
variaveis ndo seria adequada a utilizacdo do modeloelagdo causal. Desta
maneira, este tipo de relacdo n&o indica exatamente causa, mais sim uma
relacéo entre as variaveis (GIL, 2009)

Por definicdo, a relacdo assimétrica implica que wariavel influencia a
outra e para o presente estudo a varidvel dependeat percepcao de suporte
organizacional (PSO) como proposto por Eisenbgff@86) e os quatro fatores
de percepcédo de suporte organizacional propostoOpeeira-Castro (1999),
politicas de ascensdo, promocao e salario (PSO;AfRPprte material (PSO-
SM), carga de trabalho (PSO-CT) e gestdo de desdrap@SO-GD). As
variaveis dependentes sédo as trés bases do contpnem® com a mudanca
(HERSCOVITCH e MEYER, 2002): afetivo (CAM), normati (CNM) e
instrumental (CIM). Para simplificar a apresentacdopartir desta secdo, as
variaveis poderao ser citadas por sua nomenclahreviada.

Conforme mencionado na revisdo da literatura 0 cometimento
organizacional possui ao menos trés componentestivaf (de natureza
emocional), normativo (com origem no sentimentoodegacéo) e instrumental
(com origem na percepcédo de custo) (MEYER e ALLEN91, MEYER e
HERSCOVITCH, 2001). Esta diferenciagdo dos comptasen do
comprometimento implica em seu desenvolvimento eresultado de seu o
comportamento. O estudo proposto tem interesse famges que podem
desenvolver o comprometimento, especificamente,coimtexto de mudancas

organizacionais.
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Conforme o0 Modelo Genérico do Comprometimento (MRYEe
HERSCOVITCH, 2001), embora o comprometimento ommsional e o
comprometimento com a mudanca organizacional segarstructos distintos, os
fatores que levam ao comprometimento independeseudalvo. Desta maneira, €
possivel sugerir que os antecedentes apresentadideratura como relacionados
ao desenvolvimento do comprometimento organizatipoasam também ser
relacionados com o comprometimento com a mudanca.

Os antecedentes do comprometimento organizacide@aséo divididos
basicamente entre: caracteristicas pessoais, @edsticas estruturais e
experiéncia de trabalho. Sendo que os fatores rdetessticas estruturais (como
descentralizacdo na tomada de decisdo e formatizad@ politicas e
procedimentos) e de experiéncia de trabalho (coatords que satisfazem a
necessidade do empregado e fatores que o fazemmriortavel fisicamente e
psicologicamente) apresentaram forte relagcdo caongprometimento (MEYER
e ALLEN, 1991).

Dentre os fatores que propiciam o conforto do eggio esta a percepcéo
do suporte organizacional que pode leva-lo a dedesvum vinculo afetivo a
medida que sua expectativa de recompensa ao seu esfdr¢co seja atendida
(EISENBERGER et al., 1986).

Além da percepcdo de suporte organizacional esacionada com o
comprometimento afetivo, esta ligacdo também éfivada em relacdo ao
comprometimento instrumental a medida que o individespera que a
organizacdo aja de forma correta e correspondayéatrde beneficios, aos
esforcos feitos em prol da organizacdo (EISENBERGER al, 1986).
Posteriormente, o estudo de Meyer et al. (200Zsgmtou que a ligacdo com o
comprometimento instrumental além de modesta, pedaegativa.

Apesar do terceiro componente do comprometimeiseddo na obrigacao,
somente ter recebido destaque apos o0 desenvolwimdat pesquisa de
Eisenberger et al. (1986) sua relacdo com a pekoeghe suporte organizacional
foi confirmada posteriormente (MEYER et al., 2002).

Assim, de acordo com o modelo genérico de compioreato (MEYER e
HERSCOVITCH, 2001), é possivel que a relacdo eatpercepcdo de suporte

organizacional e os trés componentes do comprometonorganizacional seja
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verdadeira para os componentes do comprometimecab de apoio as mudancas

organizacionais. Diante disto, é proposto:

Hipotese 01: A percepcdo do suporte organizaciqR80) tem relacao
com 0s componentes do comprometimento com as nasdamganizacionais

(afetivo, normativo e instrumental).

Como apresentado na revisdo de literatura o canckit percepcao de
suporte organizacional também € medido como umetimnenultifatorial e no
estudo brasileiro (OLIVEIRA-CASTRO, 1999) quatrotdiees relevantes sao
mencionados: politicas de ascensdo, promoc¢do eosadéporte material, carga
de trabalho e gestdo de desempenho.

E esperado que os mesmos resultados relatadosvisdorale literatura
sejam confirmados em relagdo aos componentes d@roomtimento com a
mudanga assim como proposto na percep¢ao de supgerizacional de fator
unico (EISENBERGER et al., 1986).

O fator percepcéao das politicas de ascenséo, pémeealario obteve uma
modesta e negativa correlacdo como o comprometimafdtivo (BORGES-
ANDRADE, 2001), sendo que as promog¢fes incompatigem as aspiracoes
pessoais e salarios indignos e reduzidos pelacadldoram apontados como o0s
itens mais relevantes. Estes itens e os demaisa@updem ao fator politica de
ascensdo, promocdo e salario podem aumentar appa@ocele custo conforme
descrito na literatura (MEYER e ALLEN, 1991). Destaneira, a percepgao
deste tipo de suporte pode levar o individuo avglig seu ndo comprometimento
podera lhe custar os beneficios que sédo valioss gla. Esta relacdo pode se
refletir quando o alvo do comprometimento € a mgdapromovida pela
organizacdo, ou seja, o individuo pode avaliar qgendo colaborar com o
processo de mudanca podera perder oportunidadesa®sdo, promogcao ou
salarios. A respeito do comprometimento normatespera se que em razao do
sentimento de obrigacado o individuo seja recipamoo as politicas de ascenséo,

promocéo e salario. Deste raciocino é proposto:
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Hipotese 02: A relacdo do fator de suporte orgaci@aal percepcao de
politicas de ascensdo, promocao e salario (PSO-ABR)relacdo com os trés

componentes do comprometimento com a mudanca.

Conforme os estudos anteriores o suporte matefialénum preditor dos
comprometimentos afetivo (BORGES-ANDRADE, 2001)&® m& na revisdo de
literatura indicios desta associacdo com o comporerto instrumental com a
mudanca. Porém, dado a natureza do comprometinmemtoativo baseado no
sentimento de obrigatoriedade com a organizacade ése esperar que por
reciprocidade os individuos ajam em favor dos olget da organizacao,
principalmente se os esforgcos para qualificacdmda de obra, como cursos de
pos-graduacédo e treinamentos, forem interpretadio® cemuneracdo antecipada
(MEYER e ALLEN, 1991). Assim é proposto:

Hipétese 03: A percepcdo do fator de suporte orgacional suporte
material (PSO-SM) tera relacio com o0 componente mativo do

comprometimento com a mudanca.

O fator de percepcdo de suporte organizacionalacaey trabalho foi
modestamente e negativamente associado ao comprangt afetivo sendo que
os itens que mais influenciaram séo referentesganiwacdo nao colocar o0s
funcionarios em locais de trabalho compativeisp@raa atencdo por pequenos
erros, desconsiderar os interesses pessoais endeteprazos irreais (BORGES-
ANDRADE, 2001). Embora né&o seja mencionado na &evisle literatura
evidéncias da relacdo do fator de percepcdo dertsupoaterial com os
componentes instrumental e normativo do compronegtio) pode-se inferir de
sua definicdo uma possivel relagdo com estes fatlr&eomprometimento com a
mudanca. O comprometimento instrumental com a ngadpade ser influenciado
na medida em que a avaliagdo do custo e benefiafetada pela variacdo da
carga de trabalho pra o atendimento de altas deasatelproducédo o que também
pode influenciar o sentimento de obrigatoriedadeirdbviduo em relagdo a

mudanca promovida pela organizagéo. Diante diptogosto:
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Hipotese 04: A percepcdo do fator de suporte orgaeional carga de
trabalho (PSO-CT) tem relacdo com os trés comp@sedb comprometimento
com a mudancga, entretanto sua relagdo € inversaags rmvidente com o

comprometimento afetivo com a mudanca.

Por ultimo, o fator de percepc¢do de suporte orgaional gestdo de
desempenho foi associado ao comprometimento afesipecialmente por refletir
as opinides dos funcionarios em relacéo a iteno¢cwalorizacédo de novas ideias,
conhecimento de dificuldades na execucdo eficaztal@fas, coeréncia entre
diretrizes e metas, apoio para sanar dificuldades,os funcionarios sao
consultados antes da implantacdo das mudancas @espos de trabalho
dinamizados (BORGES-ANDRADE, 2001). Além de ndo c@mada na revisao
de literatura, a relacdo com o0s componentes insmtah e normativo do
comprometimento, ao contrario do fator de percepgéosuporte carga de
trabalho, ndo pode ser inferida da interpretac&adeéinicdes das variaveis. Desta

forma € proposto:

Hipdtese 05: A percepcdo do fator de suporte orgaeibnal gestdo de
desempenho tem relacdo com o componente afetieordprometimento com a

mudanca.
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