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RESUMO

E conhecida a existéncia de diversos tipos de comprometimento no local de trabalho.
Contudo, h& poucos estudos que os relacionem ou que estabelecam modelos

deterministicos entre esses diferentes comprometimentos.

Neste estudo foi explorada a relacdo entre o comprometimento organizacional e o
comprometimento profissional dos docentes do ensino superior publico, a partir da
perspetiva multidimensional de Meyer e Allen (1991) (afetiva, normativa e calculativa),

com base numa amostra de conveniéncia constituida por 219 docentes.

Os modelos propostos foram estimados através da metodologia de modelacdo de
equacdes estruturais. O Modelo 1 especificou uma relagcdo de influéncia direta do
comprometimento profissional sobre o comprometimento organizacional. O Modelo 2,
estabeleceu a relacdo inversa de influéncia direta do comprometimento organizacional
sobre o comprometimento profissional. Os dois modelos apresentaram um bom
ajustamento aos dados sem que se tenham observado diferencas estatisticamente
significativas entre si. Verificou-se, no entanto, que o poder explicativo do Modelo 1 foi
superior ao do Modelo 2, por integrar um maior nimero de relacdes de determinacdo
estatisticamente significativas. Foram discutidas as implicagdes dos resultados obtidos e

sugeridas pistas para investigacdes futuras.

Palavras-chave: comprometimento organizacional, comprometimento profissional,

docentes do ensino superior publico.



ABSTRACT

The existence of several kinds of commitment in workplace is well known. However, there
are few studies that relate these different commitments or that establish deterministic

models.

In this study the relationship between organizational and professional commitment in
public higher education teachers has been explored, according the multidimensional
perspective of Meyer and Allen (1991) (affective, normative and calculative), based on a

convenience sample of 219 teachers.

The proposed models were estimated through structural equation modeling methodology.
The Model 1 specified a relationship of direct influence of professional commitment on
organizational commitment. Model 2 established the opposite relationship of direct
influence of organizational commitment on professional commitment. Both models
presented a good fit to the data without statistically significant differences between them.
Nevertheless, the explicatory power of Model 1 was superior to Model 2, due to the fact
that it includes a larger number of determinant relationships that are statistically
significant. The implications of these findings were analyzed and topics for future research

were suggested.

Keywords: organizational commitment, professional commitment, public higher education

teachers.
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INTRODUCAO

As organizacdes desempenham um papel central na sociedade contemporéanea mas tal
nao significa que quer estas, quer o seu funcionamento, sejam de facil compreensao
(Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2007).

Ao simplificar-se o conceito de Pereira (1999), as organizacdes podem ser definidas
como sistemas de pessoas, com continuidade temporal, que tendo por base estruturas,
funcdes e processos, se associam para atingir determinados fins. Para as compreender,
h& que perceber o comportamento dos individuos que as integram. Com vista a alcancar
esse conhecimento muitos estudos se tém realizado sobre o comportamento humano em

contexto organizacional.

O comprometimento organizacional (organizational commitment) € um dos conceitos que
desde a década de 60 integra a investigagdo sobre o comportamento dos individuos no
seio das organizagbes (Cascio & Aguinis, 2008), e traduz-se, a luz de uma das
abordagens dominantes, na relacdo psicolégica que o trabalhador estabelece com a
organizacdo para a qual trabalha (Allen & Meyer, 1990, 1996; Meyer & Allen, 1991,
1997).

Na sua traducdo para o portugués, para além de “comprometimento” (Nascimento, 2010;
Nascimento, Lopes, & Salgueiro, 2008; Rego, 2003), termo adotado neste trabalho, tem
sido também designado de “empenhamento” (Cabral-Cardoso, 2000; Marques, 1996), de
“implicacdo” (Almeida, Faisca, & Jesus, 2007; Almeida, 2010; Caetano & Tavares, 2000;

Tavares, 2001), e de “compromisso” (Chambel, Curral, Ferreira, & Morais, 2000).

A organizacdo é dos objetos de comprometimento mais estudados mas o interesse pelo
tema nao se esgota em si (Kim & Mueller, 2011; Meyer & Allen, 1997; Wiener & Vardi,
1980). Dai que alguns autores usem a designagdo de “comprometimento no trabalho”
para se referir ao conjunto de focos de comprometimento existentes no local de trabalho
(e.g., Blau, Paul, & St. John, 1993; Cohen, 1999; Hackett, Lapierre, & Hausdorf, 2001;
Klein, Molloy, & Brinsfield, 2012; Morrow, 1983; Randall & Cote, 1991). O conceito
abrange também o comprometimento com a profissdo, igualmente designado de
comprometimento com a ocupagdo ou com a carreira, que pode ser entendido como a
relacdo psicoldgica que o trabalhador estabelece com a sua profissao (Meyer, Allen, &
Smith, 1993).

Relagéo entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional 1



Meyer, Allen, e Smith (1993) estudaram a relacdo entre o comprometimento
organizacional e o comprometimento profissional, demonstrando a importancia de se
considerar ndo s6 diferentes formas de comprometimento com a mesma entidade (e.g.,
organizacao), como também com diferentes entidades (e.g., organizacdo, profissao). Os
autores constataram que ao considerar-se conjuntamente estas duas formas de
comprometimento é possivel melhorar a previsibilidade de determinados
comportamentos, designadamente, de absentismo e intencdo de abandono da
organizacao. Por outro lado, o equilibrio entre estes dois focos de comprometimento
reflete maiores niveis de satisfacdo e de desempenho no trabalho, com beneficios

mUtuos para a organizacao e para o trabalhador (Baugh & Roberts,1994).

A criacdo de um espaco europeu do ensino superior, consubstanciado na Declaracdo de
Bolonha, constituiu a linha mestra de desenvolvimento do ensino superior portugués nos
ultimos anos. O processo deu origem a reforma do sistema de governo das instituicbes
do ensino superior e, naturalmente, a revisdo do seu regime juridico, a alteracdo dos
estatutos da carreira docente, e a criacdo de um sistema nacional de garantia de

gualidade no ensino superior reconhecido internacionalmente.

Estas transformacdes, a par da atual situagdo economica e social do pais, das fortes
restricbes financeiras com que as instituicdes publicas se deparam, e da preocupante
diminuicdo do numero de alunos, sdo desafios que exigem uma resposta rdpida das

instituicdes de ensino superior, cuja dindmica é essencial para garantir competitividade.

O grau cumprimento da sua misséo, expresso através de indicadores de desempenho e
valores padrao relativos a qualidade e exceléncia do ensino ministrado, condiciona o seu
financiamento e tem reflexos nos resultados da avaliagdo. E pois determinante, que
contem com um corpo docente comprometido com os objetivos e valores institucionais e
profissionais, que contribua para a qualidade do ensino da instituicdo e,

consequentemente, do sistema nacional de ensino superior no seu todo.

Atendendo a relevancia do papel dos docentes na concretizacdo dos objetivos
estratégicos do ensino superior e pela importancia que a qualificacdo do fator humano
assume no desenvolvimento economico e social do pais, entendeu-se pertinente e
oportuno estudar a relagdo entre 0 comprometimento organizacional e o0

comprometimento profissional dos docentes do ensino superior publico.

A escolha desta tematica teve ainda em consideracdo a sua pertinéncia a luz da recente

reforma da administracdo publica e do sistema de ensino superior, e o facto de terem
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sido encontrados poucos estudos nacionais que foquem a relacdo entre estes dois tipos

de comprometimento em amostras desta natureza (e.g., Leite, 2006)".

Este trabalho procura assim, identificar a natureza do comprometimento dos docentes
com a sua profissdo e com a organizacdo onde lecionam, e em particular, a natureza da
relacdo entre as duas formas de comprometimento, tendo por base o modelo das trés
componentes do comprometimento organizacional de Allen e Meyer (Allen & Meyer,
1990; Meyer & Allen, 1991, 1997) e do comprometimento com a profissdo de Meyer et al.

(1993). Para o efeito definiu-se como pergunta de partida:

Qual a natureza da relagéo entre o comprometimento organizacional e o

comprometimento profissional dos docentes do ensino superior publico?

Como objetivo primario pretende-se aferir a relacdo existente entre as trés componentes
do comprometimento organizacional e as trés componentes do comprometimento
profissional dos docentes, de forma a testar a direccionalidade da relacdo de

determinacgdo entre si.

Apesar das escalas do comprometimento com a profissao terem sido propostas em 1993
(Meyer et al.,, 1993) ndo foram encontrados em Portugal estudos que as tivessem
utilizado. Nessa medida, definiu-se como objetivo secundario a adaptacdo e realizagéo
de uma primeiro estudo psicométrico dessas escalas, disponibilizando-as para o contexto
Portugués. Outro objetivo secundario consiste na identificacdo da natureza e dos niveis

de comprometimento evidenciados pelos docentes relativamente a universidade e a

profissao.

O estudo tem carater exploratorio e assenta numa amostra nao probabilistica selecionada
de acordo com a técnica de amostragem por conveniéncia. Ainda que os resultados
obtidos com amostragens deste tipo ndo possam ser generalizados a populacdo a qual
pertence a respetiva amostra, podem os mesmos fornecer valiosas informagfes (Carmo
& Ferreira, 1998), justificando-se em investigacbes que procurem explorar 0s contornos
de uma determinada problemética ou de um universo de estudo em particular (Moreira,

2007), como € o caso.

A parte inicial do trabalho é dedicada a revisdo da literatura e integra cinco pontos

distintos. Nos dois primeiros €é feito um breve enquadramento da origem e

conceptualizacdo do comprometimento organizacional e do comprometimento com a

1 - . . L T . .
Amostra composta por médicos, enfermeiros, e docentes universitarios de duas instituicbes de ensino superior, uma das
quais publica.
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profisséo, e sdo apresentados com maior detalhe os modelos utilizados na pesquisa. O
terceiro ponto trata a relacdo entre os dois conceitos e o quarto foca 0s seus
antecedentes e consequentes. No quinto ponto, comeca-se por fazer uma andlise do
comprometimento nas organizagdes publicas, e em seguida, dos docentes do ensino
superior, terminando com a especificagéo de dois modelos estruturais e a formulagdo um

conjunto de hipéteses de estudo no &mbito de cada um deles.

Numa segunda parte, explica-se a metodologia utilizada, designadamente, os
procedimentos metodologicos realizados, os instrumentos de recolha de dados aplicados,
caracteriza-se a amostra e sdo apresentadas as opc¢des de tratamento e analise dos

dados.

Na terceira parte, realiza-se o tratamento dos dados, a comecar pela validacdo dos

instrumentos face a amostra, faz-se uma analise fatorial confirmatéria dos modelos

inicialmente propostos, testam-se as hipéteses, e por fim, comparam-se os dois modelos.

A Ultima parte é reservada para as conclusGes, apresentando-se a discussdo dos
resultados, as limitacbes encontradas na pesquisa, e apontando linhas de investigacao

futuras.
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1. REVISAO DA LITERATURA

1.1 O comprometimento organizacional

1.1.1 Origem e conceptualizacdo

Os focos e as bases de comprometimento no trabalho, assim denominados por Becker,
Billings, Eveleth, e Gilbert (1992), sdo as duas principais fontes da pesquisa sobre o
constructo. Os focos séo entidades do mundo laboral objeto de reagbes ou atitudes por
parte do trabalhador, as bases afetam a natureza dessa ligacdo, ou seja, o tipo de

comprometimento do trabalhador com essas entidades (Bastos, 1996).

A organizacdo € dos focos que tem suscitado maior interesse no estudo do
comprometimento no trabalho (Kim & Mueller, 2011; Meyer & Allen, 1997; Wiener &
Vardi, 1980). Até ao inicio dos anos 60, o tema esteve praticamente ausente da literatura
e, salvo raras excec¢les, circunscrito aos campos da psicologia e da sociologia. Nessa
data, comecou a receber mais atencédo e a ser estudado a partir de multiplas bases e de
diferentes perspetivas (e.g., econdmica, social, comportamental e psicologica) (Klein,
Molloy, & Cooper, 2009).

Durante décadas o comprometimento organizacional foi considerado um constructo
unidimensional (Meyer et al., 1998) embora reunido pouco consenso quanto a sua
natureza (Meyer & Allen, 1991; Mowday, Porter, & Steers, 1982).

Duas perspetivas distintas se impuseram, a comportamental e a atitudinal (Brown, 1996;
McGee & Ford, 1987; Scholl, 1981). A abordagem mais comum entende o
comprometimento como uma ligacdo afetiva ou emocional & organizagéo, que Allen e
Meyer (1990) enquadraram no comprometimento atitudinal, e que para Mowday, Steers,
e Porter (1979) representa o estado em que o individuo se identifica com a organizagéo e
com 0s seus objetivos, desejando permanecer na mesma de forma a contribuir para a
sua realizacdo. Outra perspetiva, assente nos trabalhos de Becker (1960), vé o
comprometimento organizacional como um comportamento. De acordo com esta
abordagem, o que liga o individuo a organizacdo sado interesses externos (e.g., pensoes,
antiguidade) e ndo afetos (McGee & Ford, 1987). Na abordagem comportamental o
individuo alcanca um estado ou posicdo de comprometimento como resultado de
determinados comportamentos que tornam posteriormente oneroso reverter a sua

posicdo ou descontinuar a linha de atividade em que esta envolvido (Brown, 1996).
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Porém, Meyer e Allen (1991) entenderam o facto de o trabalhador reconhecer os custos
associados a sua saida da organizacdo, como um estado psicolégico que reflete a
relacdo deste com a organizagdo e, nesse sentido, incluiram-no também no

comprometimento atitudinal.

Apesar da discussdo em torno da natureza do comprometimento organizacional e da
distincdo tedrica e empirica entre as duas abordagens, estas ndo sdo tidas como
concorrentes mas sim como complementares (Menezes, 2009). Existe uma relacdo
ciclica entre ambas, 0 comprometimento atitudinal conduz a pratica comportamentos, 0s
quais, por sua vez, reforcam o comprometimento atitudinal (Mowday et al., 1982; Powell
& Meyer, 2004).

O comprometimento (commitment), também designado de envolvimento (involvement)
(Etzioni, 1961/1975; Gould, 1979; Penley & Gould, 1988), foi sendo definido e medido de
diversas formas (Allen & Meyer, 1990; Buchanan, 1974; Meyer & Herscovitch, 2001;
Reichers, 1985), tendo muitos investigadores optado por formular a sua propria definicdo
e medida em vez de adotarem uma das abordagens existentes (Morrow, 1983).
Consequentemente, os primeiros trabalhos sobre o comprometimento organizacional
caracterizam-se por varios, e por vezes conflituantes, pontos de vista unidimensionais

sobre o constructo (Allen & Meyer, 1996).

Cohen (2007) identificou trés diferentes eras de desenvolvimento, cada uma com um
forte impacto sobre o estado atual do comprometimento organizacional. A primeira,
referente a0 comprometimento visto como side-bets, baseada no modelo de Becker
(1960), que descreve a ligacdo do individuo com a organizacao a partir da percecao de
investimentos acumulados; a segunda, respeitante a abordagem baseada na ligagédo
psicologica entre individuo e organizacdo; e a terceira era, relativa as abordagens

multidimensionais.

Segundo Gould (1979), o comprometimento organizacional estabelece-se a partir da
relacdo de troca entre o individuo e a organizacdo, mediante a qual os trabalhadores
trocam as suas contribuicbes e envolvimento por recompensas ou beneficios
proporcionados pela organizacdo. Quanto mais favoravel for a troca do ponto de vista do
trabalhador, maior é o seu comprometimento organizacional. Becker (1960) refinou este

paradigma ao introduzir os elementos “tempo” e “side-bets” (Hrebiniak & Alutto, 1972).

Para Becker (1960), a pessoa comprometida age de maneira a envolver outros interesses
pessoais, originalmente externos a acdo que esta a levar a cabo, “side-bets”, diretamente

nesta. Dessa forma, coloca-se numa posi¢cao em que “qualquer decisdo no que respeita a
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essa particular linha de acdo tem consequéncias noutros interesses e atividades néo
necessariamente relacionadas com a mesma” (pp. 35-36). O comprometimento com a
organizacdo resulta assim da percecdo da perda dos investimentos acumulados pelo
trabalhador ao longo do tempo e que este valoriza. De acordo com este modelo, o
trabalhador opta por permanecer na organizacdo enquanto perceber beneficios nessa
escolha. Desta perspetiva, “0 comprometimento é primariamente um fenémeno estrutural
que ocorre como resultado de transac¢fes individuais, organizacionais e alteracdes dos

side-bets ou investimentos ao longo do tempo” (Hrebiniak & Alutto, 1972, p. 556).

Segundo Meyer e Allen (1984), o termo “side-bets” € utilizado para designar qualquer
valor que o individuo tenha investido na organizacdo (e.g., tempo, esforco, dinheiro) e
que se perderia ou se tornaria inutil, com custos percebidos para o trabalhador, caso este
decidisse sair da organizacdo. Morrow (1983) chama-lhes investimentos pessoais na

organizacao.

A abordagem de Becker (1960) foi operacionalizada inicialmente por alguns autores
(Alutto, Hrebiniak, & Alonso, 1973; Hrebiniak & Alutto, 1972; Ritzer & Trice, 1969) que
propuseram escalas de medida que avaliam a probabilidade do trabalhador deixar a
organizacao caso outra Ihe proporcione melhores condigbes, nomeadamente, em termos
de aumentos de remuneracéo, estatuto, liberdade, responsabilidade ou oportunidades de

promocao.

Mais tarde, a atencdo do comprometimento foi transferida para a ligacao psicolégica dos
trabalhadores com a organizacdo assente no trabalho de Porter, Steers, Mowday, e
Boulian (1974). Os autores descreveram o comprometimento como “uma forca de
identificacdo e envolvimento do individuo com uma organizagcdo em particular”, que se
pode caracterizar genericamente por trés fatores: “(1) uma forte crenga e aceitagdo dos
objetivos e valores da organizacédo, (2) vontade de exercer um esforco consideravel em
prol da organizacéo, e (3) forte desejo de se manter membro da organizacdo” (p. 604).
Desta perspetiva, 0 comprometimento representa uma relagcéo ativa entre o trabalhador e
a organizacdo, em que 0s primeiros se encontram dispostos a dar algo de si, a fim de

contribuir para bem-estar da organizacdo (Mowday, Steers, & Porter, 1979).

Com base nesses trés fatores, Porter et al. (1974) construiram um instrumento de
medicdo, conhecido como Questionario de Comprometimento Organizacional
(Organizational Commitment Questionnaire). Meyer e Allen (1991) consideraram ser a
medida mais comum da ligacdo afetiva do trabalhador com a organizacdo. Apesar da sua

popularidade (Cohen, 1996; Mathieu & Zajac, 1990), ndo esteve isento de criticas,
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designadamente, de incluir intengcbes comportamentais que devem ser o resultado do

comprometimento e ndo necessariamente parte do constructo (Reichers, 1985).

De acordo com Cohen (2007), as criticas de que o questionério foi alvo, justificaveis ou
ndo, tornaram evidente a necessidade de uma alternativa. Surge assim a terceira e Ultima
era de desenvolvimento do conceito de comprometimento organizacional, com destaque
para as abordagens multidimensionais de Meyer e Allen (1984) e de O’'Reilly e Chatman
(1986).

Meyer e Allen (1984) analisaram a abordagem side-bets, que enquadraram no
comprometimento de continuidade, assim chamado por Kanter (1968), o
comprometimento de continuar uma determinada linha de acdo. Também designado de
comprometimento calculativo (Etzioni, 1961/1975; Gould, 1979; Hrebiniak & Alutto, 1972;
Kidron, 1978; O'Reilly & Chatman, 1986) por explicar a permanéncia do trabalhador na
organizacdo com base no calculo dos custos associados a sua saida, conceito adotado
neste estudo. Recebe ainda a designacédo de comprometimento instrumental na medida
em que o trabalhador troca as suas contribuicbes por incentivos oferecidos pela
organizacdo, e a partir dessa troca, € desenvolvido um vinculo material com a

organizagao (Penley & Gould, 1988).

Meyer e Allen (1984) concluiram que as escalas usadas por Ritzer e Trice (1969) e
Hrebiniak e Alutto (1972) para testar a teoria dos side-bets, ndo medem o
comprometimento da forma que Becker (1960) o conceptualizou mas sim como uma
ligacdo afetiva a organizagcdo, e desenvolveram uma escala alternativa para medir o
comprometimento calculativo (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, & Jackson, 1989). Ao
mesmo tempo, desenvolveram uma escala de comprometimento afetivo para avaliar o
comprometimento caracterizado por sentimentos positivos de identificacdo, ligacdo e
envolvimento com a organizacdo, apontada como uma melhoria significativa

relativamente ao Questionario do Comprometimento Organizacional (Cohen, 2007).

Apbés a analise das propriedades psicométricas das escalas desenvolvidas por Meyer e
Allen (1984), realizada por McGee e Ford (1987), foi identificada uma nova componente
baseada em estudos que realgam o papel do dever moral, como o de Wiener (1982). Na
revisdo da literatura efetuada por Allen e Meyer (1990), os autores ja incorporaram esta
nova dimensao, que designaram de comprometimento normativo, e para a qual criaram

uma terceira escala.

Para Wiener (1982) o comprometimento € um processo motivacional de carater

normativo totalmente distinto da abordagem calculativa. Foi definido como um conjunto
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de press@es normativas interiorizadas pelo individuo (padr6es morais individuais), que o
levam a agir em conformidade com os interesses da organizagdo. Estas pressdes morais
condicionam o seu comportamento independentemente de quaisquer recompensas ou
puni¢cdes. O individuo comporta-se da forma que entende ser moralmente correta.
Permanece na organizacdo ou apresenta um elevado grau de empenhamento na
realizacao das suas fungdes, ndo por pensar que dessa forma obtera beneficios pessoais
mas sim pelo sentido de obrigacéo; porque acredita que essa é a forma que se deve
comportar, uma vez que esse é o comportamento certo e esperado (Wiener & Vardi,
1980).

As trés componentes, afetiva, calculativa e normativa, partilham a perspetiva que o
comprometimento € um estado psicolégico que caracteriza a relagéo do trabalhador com
a organizacdo, com implicacdes na decisédo deste continuar ou hdo membro da mesma.
Nesta linha, o comprometimento organizacional pode ser genericamente definido como
uma ligacéo psicolégica entre o trabalhador e a organizacdo que torna menos provavel a

sua saida voluntaria (Meyer & Allen, 1991).

Para O’Reilly e Chatman (1986), o comprometimento consiste na ligagao psicologica do
individuo com a organizagdo, a qual reflete o grau em que este interioriza ou adota
caracteristicas ou perspetivas da mesma. Na origem dessa ligacdo estdo trés fatores
independentes que os investigadores designam de bases do comprometimento: “a)
conformidade (compliance) ou envolvimento instrumental para recompensas extrinsecas
especificas; b) identificagdo (identification) ou envolvimento baseado num desejo de
afiliacdo, e c) internalizacdo (internalization) ou envolvimento baseado na congruéncia

entre valores individuais e organizacionais” (p. 493).

Apesar de ndo serem consensuais, a quantidade e a diversidade de estudos realizados
ao longo dos anos enrigueceram o0 conhecimento sobre 0 comprometimento
organizacional (Klein et al., 2009) e muito contribuiram para o seu tratamento como um
constructo multidimensional (Meyer & Allen, 1991). Nao obstante as divergéncias acerca
da dimensionalidade do comprometimento, as abordagens multidimensionais acolhem
atualmente maior aceitacdo (Meyer & Allen, 1997; Meyer, Stanley, Herscovitch, &
Topolnytsky, 2002) ainda que ha muito tempo marguem presenca na literatura. Na Tabela
1 apresenta-se uma revisdo das principais teorias multidimensionais do

comprometimento organizacional.

Um dos primeiros autores a identificar duas dimens@es foi Gouldner (1960): integracao

(cosmopolitan integration) e introjecdo (organizational introjection). A primeira dimenséo
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consiste no grau em que o individuo se sente parte da organiza¢cdo enquanto um todo; a
introjecao reflete o desejo do individuo moldar a sua personalidade e comportamento em

conformidade com os valores e normas organizacionais.

Kanter (1968) referiu-se ao comprometimento como a vontade dos individuos
canalizarem a sua energia e lealdade para os sistemas sociais a que pertencem, e
propds trés tipos de comprometimento: de continuidade (continuance), de coeséo

(cohesion) e de controlo (control).

Buchanan (1974) definiu o comprometimento organizacional como uma ligacdo afetiva
aos objetivos e valores da organizacdo, e apresentou também trés componentes:
identificacdo (identification), envolvimento (involvement) e lealdade (loyalty). Os
resultados da analise de Bar-Hayim e Berman (1992) revelaram néo existir evidéncia
empirica de suporte a essa conceptualizacdo tridimensional mas identificaram um
constructo composto por duas dimensdes, uma ativa, que engloba o envolvimento e
identificacdo com a organizacdo e uma dimensdo passiva, que evidencia o desejo de

permanéncia, usualmente designado de lealdade.

A visdo de O'Reilly e Chatman (1986) baseou-se no trabalho de Kelman (1958) sobre
processos de mudanca de atitude. Kelman (1958) ao analisar as mudangas de atitude e
de comportamento decorrentes da influéncia social identificou trés processos distintos:
conformidade (compliance), que ocorre quando os individuos adotam atitudes e
comportamentos com o0 objetivo de obter recompensas especificas ou evitar
determinadas punicdes; identificagdo (identification), que ocorre quando os individuos
adotam atitudes e comportamentos a fim de manterem a ligagdo com a organizacéo; e a
internalizacdo (internalization), que ocorre quando os individuos adotam atitudes e
comportamentos porque 0 seu conteudo € congruente com o seu sistema individual de
valores. Segundo WeiBo, Kaur, e Jun (2010), O'Reilly e Chatman (1986) fizeram uma
clara distincdo entre o processo de troca instrumental e o de ligacdo psicolégica. A
conformidade representa o primeiro processo de comprometimento e conduz a uma
ligacdo pouco intensa a organizacdo, sendo que a ligagdo mais profunda resulta do

segundo processo formado pelas outras duas dimensdes.
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Tabela 1 - Dimensfes do comprometimento organizacio  nal

Autores Dimensdes do Comprometimento Organizacional

Gouldener
(1960, p. 468)

Kanter
(1968)

Buchanan
(1974, p. 533)

O'Reilly &
Chatman

(1986, p. 493)

Penley &
Gould

(1988, pp. 46-47)

Meyer & Allen
(1991, p. 67)

Jaros, Jermier,

Koehler &
Sincich

(1993)

Integracdo Cosmopolita (Cosmopolitan Integration) - “Grau em que o individuo é
ativo e se sente parte dos varios niveis de uma determinada organizacao “

Introjecdo Organizacional  (Organizational Introjection) — “Grau em que a
autoimagem ‘“ideal" do individuo inclui uma série de qualidades e valores
organizacionalmente aprovados”

Continuidade (Continuance) — “Percecdo da participagdo na organizacdo como
lucrativa quando considerada em termos de recompensas e custos” (p. 504)
Coesao (Cohesion) — “Ligacéo afetiva e emocional ao grupo” (p. 507)

Controlo (Control) — “Respeito das normas e obediéncia a autoridade do grupo”
(p. 501)

Identificacdo (ldentification) — “Adocdo dos objetivos e valores da organizagéo
como seus”

Envolvimento (Involvement) - “Imersdo ou absorcéo psicolégica nas atividades da
funcdo”

Lealdade (Loyalty) — “Sentimento de afeicao e ligacdo a organizacao”.
Conformidade (Compliance) — “Envolvimento instrumental para recompensas
extrinsecas especificas”

Identificacdo (ldentification) — “Envolvimento baseado num desejo de afiliacdo”
Internalizacdo (Internalization) — “Envolvimento baseado na congruéncia entre os
valores individuais e organizacionais”

Moral (Moral) — “Aceitacdo de e
organizacionais”

identificacdo com os valores e metas

Calculativo (Calculative) — “E um comprometimento baseado na atribuicio de
incentivos aos trabalhadores em contrapartida das suas contribuicdes”

Alienativo (Alienative) — “Tipo de ligacdo organizacional que acontece quando o
trabalhador percebe que as recompensas ndo S80 proporcionais aos
investimentos; mas ainda assim permanece na organizacao”

Afetivo  (Affective) — “Ligacdo emocional,
trabalhador com a organizacdo”

identificacdo e envolvimento do

Continuidade (Continuance) — “Uma consciéncia dos custos associados a saida
da organizacao”

Normativo (Normative) — “Um sentimento de obrigagcdo de permanecer na
organizacdo“

Afetivo (Affective) — “Grau em que um individuo esta psicologicamente ligado a
organizacdo através de sentimentos de lealdade, afeicdo, pertenca, dedicacao
entre outros” (p. 963)

Continuidade (Continuance) — “Grau em que um individuo sente estar preso a
organizacdo devido aos elevados custos de a abandonar” (p. 954)

Moral (Moral) — “Grau em que um individuo esta psicologicamente ligado a
organizacdo através da internalizacdo dos seus objetivos, valores e missdo” (p.
955)

Fonte: Adaptado de Meyer e Herscovitch (2001)
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O modelo de Penley e Gould (1988) tem como referéncia os trabalhos de Etzioni
(1961/1975), Kidron (1978), Gould (1979) e Angle e Perry (1981). De acordo com Etzioni
(1961/1975), as organizagdes procuram a orientacdo positiva dos trabalhadores como
meio para atingir as suas metas. Esta participacédo, designada de envolvimento, assume
trés tipos: moral (moral), baseado na internalizacdo de objetivos, valores e normas da
organizacdo, e que pressupde uma forte orientagdo positiva para a concretizagcdo dos
objetivos organizacionais; calculativo (calculative), que se estabelece através das trocas
entre o trabalhador e a organizacdo, e que ocorre quando este percebe existir justica
entre as suas contribuicdes e as recompensas obtidas; alienativo (alienative), baseado na
repressao e coercao, e que se verifica quando trabalhador deixa de perceber equidade
nas trocas que estabelece com a organizacao. Este ultimo, é usado segundo Hornung
(2010) para descrever uma forma de ligacdo afetiva negativa assente em pressdes

ambientais, perda de controle e falta de alternativas.

Segundo Kidron (1978), a orientacdo baseada na interiorizacdo de valores pode ser
associada a uma forte identificacdo moral com a organizacdo mas ndo necessariamente
a vontade de permanéncia na mesma. Por sua vez, o desejo do individuo permanecer
como membro da organizacdo ndo implica que tenha intencdo de ser um trabalhador
dedicado e de confianca (Angle & Perry, 1981). Este ultimo tipo de comprometimento foi
designado de alienativo e consiste numa ligacdo organizacional negativa que se
caracteriza por uma fraca vontade de contribuir para as metas organizacionais mas,

simultaneamente, pela intengéo de permanecer na organizacao (Penley & Gould, 1988).

Por fim, Jaros, Jermier, Koehler, e Sincich (1993) identificaram trés dimensdes de

comprometimento: de continuidade (continuance), afetiva (affective) e moral (moral).

Na Tabela 2 apresenta-se uma sistematizacdo da relacdo entre as diversas dimensotes
do comprometimento organizacional e as trés componentes propostas por Meyer e Allen
(1991):
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Tabela 2 - Dimensdes versus componentes do comprometimento organizacional de M eyer e
Allen (1991)

Modelo das Trés Componentes
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Fonte: Reviséo da literatura

Embora o modelo das trés componentes de Allen e Meyer (1990; Meyer & Allen 1991 e
1997) seja a abordagem multidimensional dominante (Cohen, 2007a; Jaros, 2007;
Solinger, Van Olffen, & Roe, 2008; Vandenberghe & Panaccio, 2012; WeiBo, Kaur, & Jun,

2010) outros modelos tém sido propostos, como o de Cohen (2007).

O modelo de Cohen (2007) baseia-se nos pontos fortes do modelo das trés componentes
e tenta minimizar as suas limitagdes. Assenta em duas dimensdes, no tempo (antes e
apés o ingresso na organizacdo) e nas bases do comprometimento (instrumental e
psicologica). Duas destas formas de comprometimento desenvolvem-se antes da entrada
na organizacdo, a propensdo para 0 comprometimento calculativo, assente nas
expectativas globais acerca dos beneficios e recompensas proporcionados pela

organizacao; a propensao para o comprometimento normativo, que consiste na obrigacao
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moral geral relativamente a organizagéo. As outras duas verificam-se apos a entrada do
trabalhador na organizacdo, o comprometimento calculativo, que resulta da percegao da
qualidade das trocas com a organizacdo, em termos das contribui¢des do trabalhador e
das recompensas dai resultantes; o comprometimento afetivo, definido como uma ligagéo
psicologica com a organizagdo demonstrada pela identificagdo com esta, envolvimento

emocional e sentimento de pertenca.

Tabela 3 - Modelo das quatro componentes do comprom  etimento organizacional de Cohen
(2007)

BASES DO COMPROMETIMENTO
DIMENSOES DO COMPROMETIMENTO
LIGACAO INSTRUMENTAL LIGACAO PSICOLOGICA

PROPENSAO PARA O PROPENSAO PARA O
ANTES DE ENTRAR NA
CRE TS COMPROMETIMENTO COMPROMETIMENTO
TV CALCULATIVO NORMATIVO
DEPOIS DE ENTRAR NA COMPROMETIMENTO COMPROMETIMENTO
e CALCULATIVO AFETIVO

Fonte : Adaptado de Cohen (2007)

Para WeiBo et al. (2010), o modelo bidimensional de Cohen (2007) pode resolver dois
problemas do modelo das trés componentes Meyer e Allen (1991): a alta correlagdo entre
as componentes afetiva e normativa e a dimensionalidade do comprometimento

calculativo, que a seguir se descrevem.

Em sintese, a literatura sobre o comprometimento organizacional € extremamente vasta e
rica em formas de conceptualizar e medir o constructo. Esta diversidade reflete a falta de
consenso entre investigadores e consequentemente, a auséncia de uma perspetiva
integradora. Ao longo do tempo, as abordagens multidimensionais foram alcangando

notoriedade e assumem-se atualmente como o modelo dominante.
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1.1.2 Modelo das trés componentes do comprometiment 0 organizacional de
Meyer e Allen (1991)

O modelo das trés componentes do comprometimento organizacional foi desenvolvido ha
mais de duas décadas por Natalie Allen e John Meyer, professores da Universidade
Western Ontario, no Canada (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991, 1997), com o
objetivo de integrar as varias conceptualizacées unidimensionais existentes sobre o

constructo (Powell & Meyer, 2004).

Inicialmente foram distinguidas apenas duas componentes, calculativa e afetiva (Meyer &
Allen, 1984), a partir dos trabalhos de Becker (1960) e de Porter et al. (1974),
respetivamente. S6 mais tarde foi proposta a componente normativa (Allen & Meyer,
1990), com base nos estudos de Wiener (Wiener,1982; Wiener & Vardi, 1980).

Segundo o modelo, 0 comprometimento organizacional € um estado psicolégico que
caracteriza a relacdo do trabalhador com a organizacédo e tem implicacbes na decisdo
deste continuar ou ndo membro da mesma. Reflete trés componentes independentes: um
desejo, designado de comprometimento afetivo, que se caracteriza pela ligagéao
emocional, identificagdo e envolvimento do trabalhador com a organizagdo; uma
necessidade, designada de comprometimento calculativo, que se baseia no
reconhecimento pelo trabalhador dos custos associados a sua saida da organizacdo; e
uma obrigacdo de natureza intrinseca a pessoa, designada de comprometimento
normativo, e que assenta no sentido de obrigagdo moral do trabalhador em permanecer

na organizacdo (Meyer & Allen, 1991, 1997):

Tabela 4 - Modelo das trés componentes do compromet  imento organizacional

Sentimento de

e o Estado
Componente Caraterizagéo permanéncia na iV AnE
e psicol6gico
organizacao
Grau em que o colaborador se sente Quer permanecer Desejo
AFETIVA . . . o
emocionalmente ligado, identificado e
envolvido na organizacao.
NORMATIVA Graq em que o.coIaNborador possui um Deve permanecer Obrigacao
sentido da obrigacdo (ou do dever
moral) de permanecer na organizacao.
CALCULATIVA Grau em que o colaborador se mantém Necessita Necessidade

ligado a organizagdo devido ao permanecer
reconhecimento dos custos associados
a sua saida

Fonte : Rego (2003)
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A natureza do estado psicologico de cada uma das trés componentes do
comprometimento difere bastante: trabalhadores com um forte comprometimento afetivo
permanecem na organizagcdo porque querem, aqueles com um forte comprometimento
calculativo permanecem porque precisam, e 0s que evidenciam um forte
comprometimento normativo permanecem porque sentem que devem fazé-lo (Allen &
Meyer, 1996; Meyer & Allen, 1991, 1997).

Cada componente representa assim uma ligacdo distinta entre os trabalhadores e a
organizacdo que se desenvolve como o resultado de diferentes experiéncias (Allen &
Meyer, 1990), e tem diferentes consequéncias no seu comportamento organizacional
(Meyer & Allen, 1991, 1997). Os trabalhadores podem experimentar varios graus de
comprometimento afetivo, calculativo e normativo, motivo pelo qual os autores
entenderam ser mais apropriado usar a designacao “componentes”, em vez de “tipos” de

comprometimento (Meyer & Allen, 1997).

Embora cada componente forneca indicacdes Uteis sobre a ligacdo entre o trabalhador e
a organizacdo, uma compreensao mais abrangente desta ligacdo é conseguida quando
as trés sdo consideradas simultaneamente (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1997).
Para as medir os autores desenvolveram trés escalas distintas: Affective Commitment
Scale (ACS), Escala do Comprometimento Afetivo, Continuance Commitment Scale
(CCS), Escala do Comprometimento Calculativo (Meyer & Allen, 1984) e Normative
Commitment Scale (NCS), Escala do Comprometimento Normativo (Allen & Meyer,

1990), que foram posteriormente revistas (Meyer & Allen, 1997).

Allen e Meyer (1990) constataram que as trés componentes do comprometimento podem
ser medidas de forma confiavel e que, embora se verifique alguma sobreposi¢do entre o
comprometimento afetivo e normativo, ambos s&o relativamente independentes do
comprometimento calculativo. Porém, Meyer e Allen (1991) reconheceram que algumas
evidéncias tém sugerido que as trés componentes ndo sdo totalmente independentes.
Também ndo € claro que sejam as Unicas componentes relevantes do comprometimento
ou que cada uma represente um constructo unitario. Mais tarde, Meyer, Stanley,
Herscovitch, e Topolnytsky (2002) confirmaram a possivel sobreposi¢cdo conceitual entre
as componentes afetiva e normativa, atendendo a forte correlacdo entre ambas
identificada na sua meta-analise. Esta problematica ndo tem sido pacifica, pelo que, em

seguida, apresenta-se a abordagem de outros autores.

Para Menezes (2006) identificar-se com valores organizacionais ao ponto de se sentir no

dever ou obrigacdo para com a organizacdo esta, por norma, fortemente associado ao
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gostar da organizagdo. Assim, tais dimensdes seriam parte de um mesmo atributo
psicologico. A utilidade da componente normativa foi também questionada por Ko, Price,
e Muller (1997) na medida em que os resultados do seu estudo sugeriram que esta nao é
distinta da afetiva. A natureza dos antecedentes que conduzem ao seu desenvolvimento
€ semelhante aos que determinam o comprometimento afetivo (Iverson & Buttigieg, 1999)

pelo que Ko et al. (1997) apontaram para uma possivel redundancia do conceito.

Porém, para Meyer et al. (2002) mesmo que se verifiqgue uma forte ligagdo natural entre
comprometimento afetivo e normativo, ndo invalida a possibilidade dos trabalhadores
poderem experimentar a obrigacdo de permanecer na organizacdo na auséncia de um
desejo de o fazer. Contudo, para se identificar o impacto da obrigacéo seria necessario
controlar a influéncia do desejo. Por outro lado, apesar da alta correlacdo entre si, as
componentes afetiva e normativa manifestam diferentes correlacbes com outras
variaveis, especialmente com as consequentes do comprometimento, sendo ambas de

manter no modelo segundo Meyer et al. (1993).

Ja Cohen (2007) considerou a componente normativa como uma propensao, isto €, um
sentimento geral de obrigacdo moral para com a organizagdo e com o trabalho na
organizacdo. Sendo uma atitude estavel, enraizada nas experiéncias pessoais ligadas a
cultura e socializagdo, dificilmente serd4 afetada por experiéncias organizacionais

posteriores ou por quaisquer outros focos relevantes de comprometimento.

Numa recente reconceptualizacdo do comprometimento normativo, Meyer e Parfyonova
(2010) argumentaram que este tem uma natureza dual e que se manifesta de forma
diferente, dependendo da for¢ca das outras componentes no perfil de comprometimento
do trabalhador. Propbem que possa ser experimentado como um dever moral, quando
associado ao comprometimento afetivo, ou como um sentimento de obrigacdo de divida,
se combinado com o comprometimento calculativo, cada um com diferentes implicacfes
no comportamento organizacional. O primeiro acarreta um forte desejo de seguir um
determinado curso de acdo em beneficio da organizacéo, porque é a coisa certa e moral
a fazer; o outro, reflete 0 sentimento de seguir um curso de acao em prol da organizacao

para evitar os custos sociais de néo o fazer.

A possibilidade do comprometimento calculativo ser constituido por duas dimensdes é
outra das inconsisténcias do modelo. McGee e Ford (1987) foram os primeiros a
guestionar a unidimensionalidade desta componente, sugerindo que a mesma integra:
uma dimensao de escassez de alternativas (low alternatives), em que a manutencdo do

Y

vinculo com a organizacdo acontece devido a perce¢do de falta de alternativas de
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emprego; uma dimensao de elevados sacrificios pessoais (high personal sacrifice), na
gual a permanéncia na organizagcdo se verifica devido a percecdo de elevados custos
pessoais associados a uma eventual saida, designadamente, a quebra de lagos de

amizade (Jaros, 1997).

Alguns autores tém encontrado evidéncias consistentes com a perspetiva de McGee e
Ford (1987) (Bentein, Vandenberghe, Vandenberg, & Stinglhamber, 2005; Carson &
Carson, 2002; Dunham, Grube, & Castafieda, 1994; lverson & Buttigieg, 1999; Meyer et
al., 1989). Outros tém constatado que embora a divisdo do comprometimento calculativo
em duas subescalas se ajuste melhor aos dados, estas apresentam uma elevada
correlacéo e, de um modo geral, ndo evidenciam relagBes diferenciais significativas com
outras variaveis (Hackett, Bycio, & Hausdorf, 1994; Ko, Price, & Muller, 1997).

Por outro lado, McGee e Ford (1987) descobriram ainda que apesar das dimensfes
identificadas se correlacionarem positivamente uma com a outra, correlacionam-se em
sentidos opostos com o comprometimento afetivo: De forma positiva, no que se refere
aos sacrificios pessoais, e negativa, quanto a falta de alternativas. Meyer, Allen, e

Gellatly (1990) encontraram evidéncias que suportam essa constatacao.

Meyer et al. (2002) verificaram que as duas subcomponentes correlacionam-se ainda em
maior grau do que o inicialmente relatado por McGee e Ford (1987) e que as suas
correlagbes tanto com o comprometimento afetivo, como com o normativo, sdo
efetivamente em sentido oposto. Os autores argumentaram também que a subescala
sacrificios pessoais operacionaliza melhor o modelo dos side-bets de Becker (1960),
enquanto a percecdo de falta de alternativas, medida pela outra subescala, deve ser
considerada um antecedente do comprometimento calculativo. Esta conclusdo foi
reforcada pelos resultados obtidos por Powell e Meyer (2004), que sugerem que 0S
custos associados & mudanca sdo a natureza do comprometimento calculativo enquanto

a escassez de alternativas é um determinante desta componente. Ja anteriormente a

este estudo, Ko et al. (1997) tinham defendido a eliminacdo desta Ultima subescala.

Powell e Meyer (2004) ao testarem a conceptualizacdo de comprometimento
organizacional de Becker (1960) a partir do modelo das trés componentes de Meyer e
Allen (1991), encontraram resultados consistentes com os da meta-analise Meyer et al.
(2002). As duas subescalas apresentaram elevados niveis de consisténcia interna mas
apenas foi identificada uma correlacao significativa entre a subescala sacrificios pessoais

e a intencdo de rotatividade. Embora a percecéo de falta de alternativas possa aumentar
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0 custo de saida percebido pelo trabalhador, é a ameaca da perda efetiva de

investimentos que compromete o individuo com a organizacdo (Meyer & Allen, 1984).

Recentemente Taing, Granger, Groff, Jackson, e Johnson (2010) desenvolveram uma
medida multidimensional para o comprometimento organizacional calculativo, integrando
também duas dimensdes. Os autores mantiveram a escassez de alternativas e
substituiram os elevados sacrificios pessoais pela percecdo de trocas econdémicas
favoraveis com a organizacdo. Para Taing et al. (2011) essa percecdo fortalece a ligacdo
organizacional do trabalhador com vista a manutencéo do suporte econémico. As duas
dimensdes propostas relacionaram-se positivamente com a escala de comprometimento
organizacional calculativo de Meyer e Allen (1997), 0 que sugere a sua consisténcia com
anteriores conceptualizacbes, correlacionando-se de forma diferente com o
comprometimento organizacional afetivo e com o normativo. Estes resultados fornecem
evidéncia empirica para a reconceptualizacdo do comprometimento organizacional
calculativo. Os trabalhadores com elevado comprometimento calculativo baseado nas
trocas econdmicas parecem sentir-se emocionalmente ligados a organizacdo e com uma
obrigacdo moral para com a mesma, enquanto aqueles que evidenciam um alto
comprometimento calculativo assente na escassez de alternativas, ndo manifestam essa

ligacdo (Taing, Granger, Groff, Jackson, & Johnson, 2010).

Merritt (2011), a partir do estudo de Bergami e Bagozzi (2000), testou a possibilidade da
componente afetiva possuir também dois fatores, um sentimento de felicidade em relacao
a organizacdo (AC-Alegria), e um sentimento de atracdo para com a organizagdo (AC-
Amor), entendidos como reacfes emocionais distintas com diferentes tendéncias de
comportamento. Mas o0s resultados da sua pesquisa ndo confirmaram a
bidimensionalidade da escala. A autora constatou que o segundo fator surge apenas na
presenca de itens negativos e em contextos de resposta que produzam elevados graus

de fadiga e distracéo.

Solinger, Van Olffen, e Roe (2008), numa critica ao modelo, sugeriram o retorno a
conceptualizacdo do comprometimento organizacional como um constructo singular,
representado somente pela dimensédo afetiva na perspetiva classica de Mowday et al.
(1979), conforme anteriormente proposto por Ko et al. (1997) enquanto a ambiguidade do
modelo ndo fosse resolvida. Solinger et al. (2008) concluiram que o comprometimento
organizacional deve ser entendido como uma atitude em direcdo a um alvo (a
organizacao), e argumentaram que esta atitude oferece uma excelente base para prever
diversos comportamentos organizacionais. Apesar desta concecdo do comprometimento

organizacional se assemelhar a componente afetiva, o0s autores enfatizaram a
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importéncia do uso de uma definicdo que ndo se restringisse a esse aspeto mas incluisse
também elementos cognitivos e comportamentais. O comprometimento organizacional foi
assim definido como “uma atitude do trabalhador face a organizagdo, refletida numa
combinacdo de afeto (ligagdo emocional, identificagdo), cognicdo (identificacdo e
internalizacdo de seus objetivos, normas e valores), e disposicdo para agir (um
compromisso comportamental generalizado para servir os interesses da organizagéo)” (p.
80).

Em sintese, apesar das fragilidades que lhe sdo apontadas, e ndo obstante as
alternativas propostas, o modelo das trés componentes do comprometimento
organizacional tem mantido o estatuto de modelo dominante nesta area de investigacao,

nele se baseando também este estudo.
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1.2 O comprometimento profissional

1.2.1 Origem e conceptualizacdo

O comprometimento com a profissdo embora objeto de menor numero de estudos
comparativamente ao comprometimento organizacional ja era referenciado na década de
50 (e.g., Becker & Carper, 1956). Segundo Becker (1960), o conceito foi usado na
investigacdo sobre carreiras profissionais para explicar a permanéncia do individuo numa
determinada profisséo, reportando-se ao processo pelo qual ele se compromete com a
mesma. Aquilo a que chamou “comportamento consistente” e que se caracteriza por

persistir por um longo periodo de tempo.

Este foco passou a receber maior atencdo no campo dos estudos sobre o
comprometimento em consequéncia das rapidas transformagfes da economia e do
mundo do trabalho e dos seus reflexos nos percursos profissionais dos trabalhadores
(Rowe, Bastos, & Pinho, 2011; Tsoumbris & Xenikou, 2010). Lidar com a incerteza e com
as dificuldades da vida laboral tem conduzido os trabalhadores a redefinir os seus alvos
de comprometimento (Tsoumbris & Xenikou, 2010), levando-os a olhar para além da
organizacao e a considerar cuidadosamente a natureza e os limites da ligacdo a mesma,

e nalguns casos, a redirecionar a energia emocional para a profissédo (Meyer et al., 1998).

O comprometimento profissional, professional commitment (Aranya, Pollock, & Amernic,
1981; Bagraim, 2003; Baugh & Roberts, 1994; Blau & Lunz, 1998; Brierley, 1996; Finley,
Mueller, & Gurney, 2003; Fjortoft & Lee, 1994; Giffords, 2003; Khanifar, Jandaghi, &
Shojaie, 2010; Kieschke & Schaarschmidt, 2008; Somech & Bogler, 2002; Wallace, 1995;
Wallace, 1993), é também designado de comprometimento ocupacional, occupational
commitment (Aranya & Jacobson, 1975; Blau, 2003; Chen, Lee, Wu, & Lin, 2010; Cohen,
2007b; Kim & Mueller, 2011; Klassen & Chiu, 2011; Ritzer & Trice, 1969; Shoemaker,
Snizek, & Bryant, 1977; Snape & Redman, 2003), e de comprometimento com a carreira,
career commitment (Blau, 1985; Chang, 1999; Fu, 2011; Goulet & Singh, 2002; Shim &
Rohrbaugh, 2010; Wiener & Vardi, 1980).

Segundo Meyer et al. (1993) os termos ocupacao, profissdo e carreira tém sido usados
indistintamente. Os autores preferem o termo “ocupacéo” a “profissédo”, “porque acreditam
que tanto os profissionais como os que n&o o sdo podem sentir-se comprometidos com o
trabalho que fazem” (p. 539). Também optaram por evitar o uso do termo “carreira’
devido a ambiguidade do significado do mesmo (pode consistir num conjunto de
diferentes ocupagbes ao longo da vida profissional). Apesar dessa preferéncia,

atendendo a natureza da sua amostra — enfermeiros - adotaram o termo “profissdo” nas
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medidas desenvolvidas no ambito do mesmo. Este € também o conceito adotado na
presente investigacdo considerando as caracteristicas da amostra em estudo, docentes

universitarios.

O desenvolvimento do comprometimento organizacional como um constructo
multidimensional e o alargamento do seu dominio de estudo ocorreram de forma
independente (Meyer et al, 1993). Por conseguinte, os investigadores que se
debrucaram inicialmente sobre o comprometimento profissional fizeram-no a partir de
uma perspetiva unidimensional, conceptualizando-o tipicamente como um vinculo afetivo
com a profissédo (e.g,. Aranya et al., 1981; Blau, 1985; Lachman & Aranya, 1986), que
Lee, Carswell, e Allen (2000) definiram como “a ligacdo psicolégica entre um individuo e
a sua profissdo, baseada na reacao afetiva do individuo para com essa profissao” (p.
800).

Porém, as primeiras escalas a serem utilizadas para medir o comprometimento
profissional (e.g., Alutto et al., 1973; Aranya & Jacobson, 1975; Ritzer & Trice, 1969)
basearam-se no modelo de Becker (1960). A semelhanca do comprometimento
organizacional, o mecanismo de side-bets opera também para produzir comprometimento
profissional caso o trabalhador realize investimentos na sua profissdo. Para Becker
(1960) quantos mais investimentos o trabalhador realizar numa determinada linha de

acao mais fortalece o comprometimento.

De acordo com Cohen (2007b), estas escalas foram muito criticadas por serem
demasiado simplistas e ndo medirem realmente a teoria de Becker (1960) dando lugar a
medidas afetivas, nhomeadamente, & escala do comprometimento organizacional de
Porter et al. (1974), adaptada para medir o comprometimento profissional substituindo o
termo “organizacdo” por “profissdo” Cerca de metade dos 25 estudos analisados na

meta-analise de Wallace (1993) usaram esta Ultima medida.

Aranya, Pollock, e Amernic (1981) entenderam o comprometimento profissional como a
forca relativa de identificacdo e envolvimento do individuo com sua profissdo, em
consonancia com o modelo de comprometimento organizacional de Porter et al. (1974), e
nesse sentido, definiram-no em termos de crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da
profissdo; vontade de exercer um elevado esfor¢co em beneficio da profissdo; e desejo de

continuar membro da profissao.

Para Blau (1985) o comprometimento profissional consiste “numa atitude em relacdo a
uma profissdo ou vocacao” (p. 278). A escala de medida desenvolvida nesse estudo foi

posteriormente revista por Blau, Paul, e St. John (1993), tendo o comprometimento
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profissional sido conceptualizado como "uma atitude, incluindo afeto, crenca e intencéo

comportamental para com a profissdo” (p. 311).

Até ao inicio da década de 90, o comprometimento profissional foi abordado
essencialmente a partir de uma perspetiva unidimensional (Cohen, 2007), e até & mesma
data, ndo houve também uma tentativa sistematica de desenvolver uma conceptualiza¢éo
multidimensional do comprometimento que pudesse ser aplicada em varios dominios
(Meyer et al., 1993). Para Meyer et al. (1993), o valor de uma abordagem
multidimensional no estudo de comprometimento profissional, tal como no caso de
comprometimento organizacional, consiste em proporcionar uma compreensao mais
completa da natureza da ligacdo do individuo a sua profissdo. Para o efeito, os
investigadores aplicaram o modelo das trés componentes do comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1991) ao dominio da profissdo. Logo, o modelo das trés
componentes do comprometimento profissional integra uma componente afetiva, que
caracteriza a ligacdo emocional, identificacdo e envolvimento do trabalhador com a
profissdo; uma componente calculativa, que traduz o reconhecimento pelo trabalhador
dos custos associados ao abandono da profissdo; e uma componente normativa, que
reflete um sentimento de obrigacdo moral do trabalhador em permanecer na profissdo
(Tabela 5).

Em linha com a proposta inicial de McGee e Ford (1987) relativamente ao
comprometimento organizacional, Blau (2003) sugeriu que a componente calculativa do
comprometimento profissional fosse também subdividida em duas dimensfes, custos
acumulados (accumulated costs) e alternativas limitadas (limited alternatives). No
primeiro caso, os trabalhadores optam por permanecer na profissdo devido a percegéo
dos custos associados a sua saida, enquanto no segundo caso, decidem permanecer em

funcao da percecéo de falta de opcdes para prosseguir uma nova profissao.

Outro modelo multidimensional apresentado na Tabela 5 foi proposto por Carson e
Bedeian (1994) com base no modelo de London (1983), no qual o comprometimento
profissional é medido através de trés dimensdes: identidade (career identity), resiliéncia
(career resilience), e planeamento da carreira (career planning). A “identidade” consiste
no apego emocional a profissdo, o “planeamento de carreira”, na determinacdo de
necessidades de desenvolvimento e metas profissionais, e a “resiliéncia” reflete uma
componente de persisténcia do comprometimento perante a adversidade, € a resisténcia

a rutura com a profissao face a adversidades.
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Tabela 5 - Dimensfes do comprometimento profissiona I

Autores Dimens6es do Comprometimento Profissional

Afetiva (Afetive) — “Vinculo afetivo a profissédo”;
Meyer, Allen, & ) ) . )
Smith Calculativa (Continuance) — “Percecdo dos custos associados ao
abandono da profissao”;

1993, p. 539 . . L _
( P ) Normativa (Normative) — “Obrigacdo de permanecer na profisséo”.

Identidade (Career Identity) — “Componente direcional que integra as
Carson & emocdes”:

Bedeian
(1994, p. 239)

Resiliéncia (Career Resilience) — “Componente de persisténcia”;
Planeamento da carreira (Career Planning) — “Componente dindmica”.

Investimentos profissionais (Career investments”) — “Investimentos
acumulados ao longo de um percurso profissional bem sucedido que se
Carson, Carson, perderiam ou se tornariam inteis em caso de mudanca de profisséo”;
& Bedeian Custos emocionais (Emotional costs) — “Percecdo dos custos emocionais
(1995, p. 303) associados a mudanca de profisséo”;
Alternativas profissionais limitadas, (Limitedness career alternatives) —

“Percecdao de falta de opcBes disponiveis para iniciar uma nova profissao”.

Fonte: Adaptado de Meyer e Herscovitch (2001)

Carson, Carson, e Bedeian (1995) desenvolveram também um modelo multidimensional
para medir um constructo que designaram de entrincheiramento na carreira (career
entrenchment), composto por trés dimensGes. A primeira dessas dimensdes,
investimentos profissionais (career investments), reflete os investimentos acumulados ao
longo do percurso profissional do trabalhador que se perderiam ou se tornariam inuteis
caso este mudasse de profisséo (e.g., tempo, dinheiro, formag&o). A segunda dimensao,
custos emocionais (emotional costs), avalia 0s custos emocionais associados a uma
eventual mudanga de profissdo (e.g., rutura de relacdes interpessoais). Por ultimo, a
dimenséo de alternativas profissionais limitadas, (limitedness career alternatives), mede a
percecdo de falta de opcgBes disponiveis para enveredar por uma nova profissdo. Esta
medida enquadra-se na perspetiva calculativa do comprometimento, explicando a ligacédo
do individuo a profissédo em funcdo da perda das recompensas extrinsecas associadas a
mesma em caso de mudanca de profissdo (Blau & Holladay, 2006; Carson, Carson, &
Bedeian, 1995) .

O modelo de comprometimento organizacional proposto por Cohen (2007) pode também,

segundo o autor, ser generalizado a outros focos, designadamente a profissao.
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Tabela 6 - Modelo das quatro componentes do comprom  etimento organizacional de Cohen
(2007) adaptado a profissdo

BASES DO COMPROMETIMENTO
DIMENSOES DO COMPROMETIMENTO

LIGACAO INSTRUMENTAL LIGACAO PSICOLOGICA

PROPENSAO PARA O PROPENSAO PARA O
ANTES DE ENTRAR NA
ROFISSAO COMPROMETIMENTO COMPROMETIMENTO
TV CALCULATIVO NORMATIVO
DEPOIS DE ENTRAR NA COMPROMETIMENTO COMPROMETIMENTO
PRI CALCULATIVO AFETIVO

Fonte : Adaptado de Cohen (2007)

O individuo pode ter uma propensdo para o comprometimento calculativo com uma
determinada profissdo, mesmo sem nunca a ter exercido, baseada na expectativa da
troca que se estabeleceria caso viesse a exercé-la. O mesmo individuo pode também ter
uma propensdo para O comprometimento normativo, enraizada no processo de
socializacdo que tera criado valores orientados para essa profissdo (€ o caso da pessoa
que decide estudar medicina porque um dos seus pais € médico, principalmente quando
a tradicdo remonta a geracbes anteriores). Esta propensdo pode resultar igualmente da
imagem que o individuo tem da profissdo, de a ver como um foco para a autorrealizacéo.
A partir do momento em que o individuo se torna membro da profisséo, a propensao para
estas duas formas de comprometimento torna-se menos importante, e o
comprometimento calculativo e afetivo comecam a desenvolver-se. O primeiro baseado
na troca de recompensas, reputagao e status, por comprometimento. O segundo, assente
em sentimentos de forte ligacado psicoldgica, orgulho por ser membro da profissdo, e forte

sentimento de pertenca.

Em suma, o desenvolvimento do comprometimento profissional ocorreu em grande
medida na sequéncia da investigacdo realizada no campo do comprometimento
organizacional, partilhando os seus problemas. A semelhanca deste Gltimo, o constructo
evoluiu também de uma perspetiva unidimensional para uma abordagem
multidimensional, essencialmente através da generalizacdo a profissdo das medidas

criadas para estudar o comprometimento com a organizagao.
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1.2.2 Modelo das trés componentes do comprometiment o profissional de Meyer,
Allen e Smith (1993)

Meyer et al. (1993) testaram a generalizacdo do modelo das trés componentes do
comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991) ao dominio da profissdo. As
andlises fatoriais confirmatdrias realizadas pelos investigadores, a partir de uma amostra
de estudantes de enfermagem e de enfermeiros, revelaram que as medidas das trés
componentes do comprometimento profissional, afetiva, calculativa e normativa,
distinguem-se entre si, e das medidas das trés componentes do comprometimento

organizacional.

Embora as trés componentes se relacionem com a probabilidade do individuo
permanecer na profissdo, a natureza desse envolvimento pode ser muito diferente
dependendo da componente de comprometimento predominante: os trabalhadores com
forte comprometimento afetivo permanecem porque querem, traduzindo a componente
afetiva uma ligacdo emocional a profissdo; os trabalhadores com um forte
comprometimento normativo permanecem porque sentem que devem fazé-lo, refletindo a
componente normativa um sentimento de obrigacdo relativamente a profissdo; os
trabalhadores com forte comprometimento calculativo permanecem porque precisam,
revelando a componente calculativa a perce¢édo dos custos associados ao abandono da

profissdo e da auséncia de eventuais alternativas profissionais (Meyer et al., 1993).

Com vista a aceitar a generalizacdo do modelo, Irving, Coleman, e Cooper (1997)
entenderam que seria importante demonstrar a validade do constructo num conjunto
variado de profissdes, na medida em que estas diferem relativamente a forma de
ingresso, socializacdo, formacgao, contexto de trabalho e percurso profissional (Snape &
Redman, 2003). Os resultados do seu estudo, realizado com uma amostra de
trabalhadores de diferentes areas profissionais, de uma agéncia governamental do

Canad4, forneceram evidéncias adicionais para a validade do modelo.

Meyer et al. (1993) identificaram uma correlacdo significativa entre as trés componentes.
As componentes afetiva e normativa apresentaram a correlacdo mais forte, de sinal
positivo. Embora menor, verificou-se igualmente uma correlacdo positiva entre as
componentes calculativa e normativa, e negativa entre as componentes afetiva e
calculativa. De entre os estudos analisados (Tabela 7), apenas Dwivedula e Bredillet
(2010) encontraram também uma relacdo negativa entre as componentes afetiva e

calculativa.

Relagéo entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional 26



Tabela 7 - Correlagfes entre as trés componentes do  comprometimento profissional

Amostra Correlacdo entre as Componentes

Referéncia N Profiss&o Afetival Afetiva/ Calculativa/
Normativa Calculativa Normativa

Meyer, Allen, & Smith

530 Enfermagem 49* -.12* .22*
(1993) 9
Irving, Coleman, & n " .
Cooper (1997) 227 Diversas .22 .05 A1
Técnico de
Snape & Redman (2003) 678 Recursos 37 Bl .30xx*
Humanos
Eharng), Cil, &1 e 177 Enfermagem 68 20 34%
(2007) 9
Dwivedula & Bredillet Gestores de - -
(2010) 141 Projeto .35 -.34 .09
Jones & Mclintosh (2010) 294 Farmacéuticos Vi -.03 A3
Tsoumbris & Xenikou 157 Diversas 52%* 37+ 61%
(2010)
Fonte: Revisdo da literatura * p<.05 **p <.01 ***n<.001

O padréo de correlagdes do estudo de Irving et al. (1997), embora de menor magnitude,
foi semelhante ao encontrado por Meyer et al. (1993). As componentes afetiva e
normativa apresentaram uma relagao positiva, bem como as componente calculativa e
normativa. Porém, néo foi identificada uma relagdo significativa entre as componentes
afetiva e calculativa. Snape e Redman (2003) encontraram resultados idénticos numa

amostra de especialistas de recursos humanos ingleses.

Para Meyer et al. (1993), a correlagdo positiva que emerge sistematicamente entre a
componente afetiva e normativa pode ser explicada, em parte, pelo facto de partilharem
varios antecedentes, entre eles, as experiéncias de trabalho positivas que contribuem
para o desenvolvimento de uma ligacdo afetiva, um sentimento de obrigacdo, ou ambos

relativamente ao objeto de comprometimento.

Ja Chang, Chi, e Miao, (2007) num estudo realizado com uma amostra de enfermeiros
chineses encontram correlacbes positivas significativas entre as trés componentes, a
maior entre também entre a afetiva e normativa, e a menor entre a afetiva e calculativa.
Tsoumbris e Xenikou (2010) identificaram um padrdo semelhante numa amostra de
trabalhadores gregos mas, neste caso, a maior correlacdo verificou-se entre as

componentes normativa e calculativa.

Ao desagregar o comprometimento calculativo em duas dimensdes (custos acumulados e
alternativas limitadas), Blau (2003) identificou igualmente uma relagdo positiva entre a

componente normativa e estas duas dimensdes, significativa para os custos acumulados,
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sugerindo que um aumento destes ao longo do tempo aumentaria o comprometimento
profissional normativo. As andlises fatoriais confirmatérias e exploratorias realizadas num
estudo posterior de Blau (2009) convergiram igualmente para uma solugdo de quatro

fatores.

N&o obstante as criticas apontadas ao modelo das trés componentes do
comprometimento organizacional serem extensiveis ao dominio profissional, a sua
generalizacdo contribuiu para o desenvolvimento de medidas de confianca das
componentes afetiva, normativa e calculativa do comprometimento profissional e para
comprovar que as trés componentes do comprometimento profissional se relacionam de
forma diferente com as varidveis consideradas antecedentes e consequentes do
comprometimento. Permitiu ainda verificar que o comprometimento organizacional e o
profissional contribuem de forma independente para a previsdo de importantes variaveis
de resultados relevantes para a organizacéao (e.g., intencdo de rotatividade, desempenho
e cidadania) (Meyer et al., 1993).
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1.3. A relagdo entre o0 comprometimento organizacion al e o
comprometimento profissional

Os individuos podem comprometer-se simultaneamente com mais do que um foco de
comprometimento (Brown, 1996). Em contexto de trabalho experimentam ao mesmo
tempo diferentes graus de comprometimento relativamente a varios aspetos da vida
profissional, como a organizacéo, o trabalho ou tarefa, e a carreira profissional (Wiener &
Vardi, 1980). Dai que alguns autores usem o termo “comprometimento no trabalho” para
se referir ao conjunto de focos de comprometimento existentes no local de trabalho (e.qg.,
Blau et al., 1993; Cohen, 1999; Hackett et al., 2001; Klein et al., 2012; Morrow, 1983;
Randall & Cote, 1991).

O reconhecimento de que os trabalhadores podem comprometer-se com outros objetos
para além da organizacao, internos ou externos a esta, tem implicacdes importantes para
a compreensdo do comportamento organizacional. Segundo Meyer et al. (1998), mesmo
perante a inexisténcia de qualquer comprometimento com a organizacdo, O0S
trabalhadores podem, no entanto, apresentar um desempenho eficaz em consequéncia
de outros comprometimentos, designadamente, com o grupo de trabalho ou com a
profissdo, pelo que para a abordagem do comprometimento a partir da sua mdltipla
natureza reveste-se de "valor acrescentado” (Meyer et al., 1998; Meyer & Allen, 1997;
Meyer, 2009). Também para Cohen (1999) uma abordagem multivariada sobre o
comprometimento no trabalho pode melhorar a previsibilidade de determinados

comportamentos quando comparada com a sua andlise individual.

Uma das abordagens mais comuns consiste no estudo da relagdo entre o
comprometimento com a organizacdo e o comprometimento com a profissdo, sendo que
a grande maioria das pesquisas esta principalmente interessada na correlacdo entre
ambos (Angle & Perry, 1986; Aranya & Jacobson, 1975; Baugh & Roberts, 1994; Blau et
al., 2008; Brierley, 1996; Chang, Chi, & Miao, 2007; Dwivedula & Bredillet, 2010; Finley et
al., 2003; Giffords, 2003; Jones & Mcintosh, 2010; Kim & Mueller, 2011; Meyer et al.,
1993; Rahman & Hanafiah, 2002; Seruya & Hinojosa, 2010; Thornton, 1970; Wallace,
1995; Wallace, 1993; Wang & Armstrong, 2004; Wiener & Vardi, 1980).

Gouldner (1957) foi dos primeiros a estudar essa relacdo. A partir das variaveis lealdade
a organizacdo, comprometimento com as competéncias e valores profissionais, e
referéncia do grupo de orientacao, identificou duas identidades organizacionais distintas e
antagonicas: os cosmopolitas, essencialmente orientados para a profissdo, e os locais,
cujas aspiracdes centram-se na organizacdo. Para o autor, estas duas identidades

refletem uma tensdo organizacional de necessidade simultinea de lealdade e
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competéncia profissional, com os locais a satisfazer a primeira, e 0os cosmopolitas a

segunda.

O interesse pelo estudo da relagcdo entre estas duas formas de comprometimento
(organizacional e profissional) foi motivado em grande parte pelo desenvolvimento de
uma teoria inicial de conflito entre ambas, com base nos trabalhos de Gouldner (1957,
1958). Essa teoria cingiu-se essencialmente ao ambito do comprometimento afetivo (Lee
et al.,, 2000), baseada no argumento que as normas e valores organizacionais e
profissionais sdo inerentemente incompativeis entre si e, portanto, conduzem a uma
relacdo inversa entre o comprometimento organizacional e o comprometimento
profissional (Angle & Perry, 1986; Lee et al., 2000; Randall & Cote, 1991).

Mais tarde, o ponto de vista da incompatibilidade deu lugar a uma concecao
bidimensional em que o comprometimento com a organizacdo e 0 comprometimento com
a profissdo foram entendidos como dois constructos independentes que podem ocorrer
simultaneamente (Lachman & Aranya, 1986), caso a organizacao facilite a realizacdo das
expectativas profissionais do trabalhador ou recompense 0 seu comportamento

profissional (Chang, 1999; Neumann & Finaly-Neumann, 1990; Wallace, 1995).

Wallace (1995) verificou que o comprometimento organizacional parece ser altamente
dependente das oportunidades de evolucao profissional e dos critérios utilizados na
distribuicdo de recompensas, tais como salarios e promogdes. Para a autora, a condi¢cao
de profissional envolve uma carreira ao longo da vida, e caso a organizacdo ndo promova
a progressdo dos trabalhadores, este tendem a revelar menor comprometimento

organizacional.

Também Thornton (1970) defendeu a compatibilidade entre o comprometimento
organizacional e o comprometimento profissional. Para o autor, a simultaneidade de
comprometimentos parece desejavel, e, de facto, essencial, jA que os trabalhadores com
0s mais elevados niveis de comprometimento com a organizacdo e com a profissdo sdo
0s que manifestam maior satisfacdo e desempenho no trabalho (Baugh & Roberts, 1994).
Para Vandenberg e Scarpello (1994), a pesquisa observa, de um modo geral, que quanto
mais valorizada é uma determinada profissdo para a organiza¢do, mais forte € a relacao

entre os dois comprometimentos (organizacional e profissional).

Ja para Ritzer e Trice (1969), o comprometimento organizacional parece surgir apenas
quando a profissdo ndo tem uma base realmente significativa com que o individuo se
possa comprometer. Quanto menos subjetivamente significativa for a profissdo, mais

dificil € para o trabalhador comprometer-se com ela, e o mais provavel é comprometer-se
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com a organizagdo. Neste sentido, espera-se que os individuos com profissdes
socialmente mais significativas (e.g., médicos, enfermeiros), nas quais podemos também
enquadrar os docentes do ensino superior, sejam mais comprometidos com as mesmas.
Este facto esta também em linha com a abordagem da cultura profissional desenvolvida
por R. Sainsaulieu, nomeadamente, a cultura de afinidades seletivas. “A cultura
profissional, ao criar familiaridade com um mesmo universo técnico, induz preocupacoes,
lacos associativos, saberes e competéncias comuns, no seio de uma determinada classe
profissional, desempenhando um papel catalisador da comunicacdo e dos

comportamentos” (Lopes, 2010, p. 10).

No ambito da perspetiva de simultaneidade de comprometimento com a organizacdo e
com a profissdo, Bastos (2000) identificou quatro padrées: duplo comprometimento, duplo
descomprometimento, = comprometimento  unilateral com a organizagdo e

comprometimento unilateral com a profissédo (Figura 1).

No padrdo duplo comprometimento encontram-se os trabalhadores que apresentaram
elevados niveis de comprometimento quer com a organizacao quer com a profissédo, e no
padrdo oposto, duplo descomprometimento, 0os que apresentaram baixos niveis de
comprometimento organizacional e profissional. Os padrbes de comprometimento
unilateral integram os trabalhadores que apresentaram niveis elevados de

comprometimento apenas em relagdo a um dos objetos, organizacéo ou profissdo.

Figura 1 — Matriz do comprometimento de Bastos (200 0)

COMPROMETIMENTO
UNILATERAL COM A
ORGANIZACAO

DUPLO
COMPROMETIMENTO

COMPROMETIMENTO
UNILATERAL COM A
PROFISSAO

DUPLO
DESCOMPROMETIMENTO

0 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL +

0 COMPROMETIMENTO PROFISSIONAL  +

Fonte: Bastos (2000)
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Os resultados do estudo Bastos (2000) apontaram para o duplo comprometimento como
padrdo mais frequente (32,1%), seguido do comprometimento unilateral com a
organizacao (28,7%), duplo descomprometimento (20,9%) e por fim, 0 comprometimento
unilateral com a profissdo (18,4%), confirmando a teoria da congruéncia entre os dois
focos. A ter-se presente apenas os individuos com fungdes técnicas e cientificas, o duplo
comprometimento aumentou para 37,9%. Perante os resultados, o autor concluiu que “o
comprometimento com a organizacdo e o com a profissdo podem existir

harmoniosamente na forma de duplo vinculo” (p. 57).

Tsoumbris e Xenikou (2010) criaram também quatro perfis de comprometimento em
funcdo dos niveis de comprometimento organizacional e profissional: calculativo
dominante (niveis de comprometimento calculativo acima da média e niveis de
comprometimento afetivo e normativo abaixo da média); afetivo-normativo dominante
(niveis acima da média de comprometimento afetivo e normativo e niveis abaixo da
média de comprometimento calculativo); altamente comprometido (niveis acima da média
nas trés componentes); e nhao-comprometido (niveis abaixo da média nas trés
componentes). Os resultados obtidos mostraram diferencas significativas entre os perfis
nas intencdes de deixar a organizacdo e de mudar de profissdo, e nos comportamentos
de cidadania organizacional. Os trabalhadores do perfil altamente comprometido
apresentaram menores intencdes de deixar a organizagcédo e de mudar de profissédo e os

valores mais elevados de cidadania organizacional.

Porém, os seguidores da abordagem de independéncia entre o comprometimento
organizacional e o profissional ndo consideram a possibilidade de um comprometimento
afetar o outro (Lachman & Aranya, 1986). A perspetiva inicial de que os dois constructos
tém uma relacdo inversamente proporcional ou que sdo completamente independentes,
foi substituida pela conviccdo de que estas variaveis tém uma relacdo positiva
(Tsoumbris & Xenikou, 2010).

Sao varios os estudos que identificaram uma relacdo com estas caracteristicas (Bartol,
1979; Chang et al., 2007; Irving, Coleman, & Cooper, 1997; Lachman & Aranya, 1986;
Lee et al., 2000; Mathieu & Zajac, 1990; Snape & Redman, 2003; Vandenberg &
Scarpello, 1994; Wallace, 1993). De entre os 25 estudos incluidos na meta-analise de
Wallace (1993) apenas um, o de Wiener e Vardi (1980), apresentou uma relacdo negativa
entre 0 comprometimento organizacional e o comprometimento profissional. Todavia, a
autora alerta para a existéncia de variaveis moderadoras, isto €, para a eventualidade da
relacdo entre os dois focos de comprometimento poder variar consoante as ocupacdes, 0

grau de profissionalizacdo (quanto maior o grau, maior a relacdo),e a posicdo ocupada
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pelo individuo na hierarquia da organizagdo (quanto mais elevada a posi¢cdo, maior a
relacdo). Outros investigadores (e.g., Randall & Cote, 1991), ndo encontraram, porém,
uma relacédo significativa entre o comprometimento organizacional e o comprometimento

profissional.

Conforme realgcaram Rahman e Hanafiah (2002), a maioria dos estudos que avalia esta
relagéo usa essencialmente medidas unidimensionais e limitadas ao comprometimento
organizacional afetivo. Além disso, o coeficiente de correlacdo dos estudos usados na
meta andlise de Wallace (1995) sugere uma enorme inconsisténcia do padrdo de

correlacéo entre as variaveis (os valores variam entre 0.06 e 0.72).

Meyer et al. (1993) analisaram a relacédo entre os dois focos de comprometimento a partir
do seu modelo multidimensional, constatando que as maiores correlacdes verificaram-se
entre as correspondentes componentes do comprometimento organizacional e do
comprometimento profissional, com a componente calculativa a apresentar os valores
mais elevados. Os enfermeiros que indicaram que seria oneroso deixar a organizacao
atual também indicaram que seria oneroso deixar a profissdo de enfermagem. Pode-se
esperar assim uma forte correlagao entre o comprometimento calculativo com a profissao
e com a organizagdo nos casos em que a manutengdo do emprego numa organizagao
requer o envolvimento continuado na profissédo, ou ha relativamente poucas organizagdes
que empregam o0s membros de uma determinada profissdo. Porém, os autores
ressalvaram que é necessario determinar se esta correlagdo existe noutras profissoes.
Meyer et al. (1993) verificaram também que a componente normativa correlacionou-se
positivamente com a calculativa, tanto no comprometimento organizacional como no
profissional. Essas correlagbes, embora significativas, foram modestas e ndo pdem em

causa o entendimento de que se trata de diferentes formas de comprometimento.

Tabela 8 - Correlacdes entre as trés componentes do comprome  timento profissional e as
trés componentes do comprometimento organizacional

' CPAfetivo CPNormativo CPcCalculativo
Referéncias
Meyer, Allen, & . . . . " " . "
Smith (1993) .43 .36 -.19 .62 .33 .15 74 .03 12
Chang, Chi, & Miao

* * * * * *
(2007) A8 A2 .06 A4 A8 12 .58 .08 .15
Tsoumbrls & *% *% *%k *% *% *% *%k *%
Xenikou (2010) .59 42 .04 .53 .55 A4 .52 .36 .36
Dwivedula & - - - . - .
Bredillet (2010) 43 12 13 .27 .33 .18 .38 .06 A7
Fonte: Reviséo da literatura *p<.05 **p<.01
COA: Comprometimento Organizacional Afetivo CON: Comprometimento Organizacional Normativo
COC: Comprometimento Organizacional Calculativo CP: Comprometimento Profissional
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Dwivedula e Bredille (2010) encontraram resultados consistentes com os de Meyer et al.
(1993) numa amostra de gestores de projeto, no que se refere & componente afetiva, mas
as correlacdes entre as correspondentes componentes calculativa e normativa foram
moderadas. Meyer et al. (1993) verificaram ainda uma correlacdo negativa, embora
relativamente pequena, entre o comprometimento afetivo e o0 comprometimento
calculativo tanto na organizagdo como na profissdo. Uma vez mais, Dwivedula e Bredillet
(2010) encontraram resultados semelhantes entre essas duas componentes mas apenas

relativamente ao comprometimento profissional.

Cohen (1999) identificou uma correlacdo distinta entre as duas dimensbes do
comprometimento organizacional calculativo (sacrificios pessoais e escassez de
alternativas) e o comprometimento profissional, ou seja, uma relacdo positiva nao
significativa com os sacrificios pessoais e uma forte relacdo negativa com a escassez de
alternativas. Carson e Carson (2002) encontraram uma relacdo idéntica. Os autores
usando a escala modificada do comprometimento organizacional calculativo de Meyer e
Allen (1984), verificaram que os trabalhadores ativamente comprometidos com a sua
profissdo percebem mais alternativas de emprego. Em contrapartida, quando o individuo
se foca na sua organizacao, o resultado € o aumento de sid-bets que exigem sacrificios

pessoais huma eventual mudanca de emprego.

Ha ainda investigadores que defendem que o comprometimento profissional € um
antecedente do comprometimento organizacional (Bartol, 1979; Lachman & Aranya,
1986; Vandenberg & Scarpello, 1994) na medida em que, por norma, a profissédo é a
primeira opgéo do individuo e a organizacdo uma escolha posterior. Teoricamente esta
posicdo € suportada pelo facto do comprometimento organizacional ter origem na
satisfacdo de necessidades de realizacdo profissional e nas areas de interesse do sujeito
(Meyer & Allen, 1997). Contudo, Meyer et al. (1993) apesar de terem estabelecido a
independéncia dos dois constructos, bem como a existéncia de uma relacao entre eles,
ndo estabeleceram de forma inequivoca, uma relacdo de determinacdo de um sobre o
outro. Considerando, no entanto, que as caracteristicas organizacionais sao um
antecedente distante do comprometimento (Meyer & Allen, 1997), entdo, em
organizacdes caracterizadas por uma elevada e complexa tecnicidade (e.g., hospitais e
outras organizacdes de salde similares, centros de investigacdo e universidades) é
aceitavel considerar que a sua natureza determine inicialmente o comprometimento
organizacional e, por sua vez, que este determine o comprometimento profissional.
Aranya et al. (1981) obtiveram resultados que sustentam esta posi¢do numa amostra de

revisores oficiais de contas do setor publico. Os autores constataram que o
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comprometimento profissional aumentou na medida do comprometimento organizacional,

identificando este Ultimo como determinante do comprometimento profissional.

J& os resultados do estudo de Chang (1999) com investigadores coreanos sugerem que
o0 comprometimento profissional é um forte moderador do efeito do comprometimento
organizacional afetivo nas intengdes de saida dos trabalhadores, ou seja, quando os
individuos estdo comprometidos com a organizacdo estdo menos dispostos a deixa-la,
sendo o grau de comprometimento organizacional superior para 0s que estao altamente
comprometidos com a profissdo. A autora constatou que os trabalhadores com baixos
niveis de comprometimento profissional e de comprometimento organizacional afetivo
apresentaram intencbes de saida superiores, jA que ndo se preocupam nem com a
organizacdo nem com a atual profissdo. Individuos com comprometimento profissional
elevado e comprometimento organizacional afetivo baixo, também tendem a deixar a
organizacao, porque nao acreditam que esta satisfaca as suas necessidades e metas
profissionais. Beck e Wilson (2000) observaram a situacdo contraria numa amostra de
policias. No caso, os trabalhadores permaneceram na organizacdo apesar da auséncia
de um forte comprometimento organizacional afetivo devido a falta de alternativas

profissionais, uma vez que sé podem exercer a sua profissdo numa organizagéo policial.

Em conclusdo, apesar da perspetiva inicial de conflito entre o comprometimento
organizacional e o comprometimento profissional, o entendimento atual € ndo s6 de
complementaridade como de interacdo entre as suas mdltiplas dimensdes,
proporcionando uma melhor compreensdo do envolvimento dos individuos na sua

profisséo e organizagéo.

Relagéo entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional 35



1.4. Antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional e
do comprometimento profissional

1.4.1 Antecedentes do comprometimento organizaciona | e do comprometimento
profissional

O comprometimento no trabalho tem consequéncias importantes no comportamento dos
individuos, e por esse motivo, importa compreender os mecanismos que estdo na origem
do seu desenvolvimento (Meyer & Allen, 1997). Estes fatores, por norma, designados de
antecedentes, devem segundo Meyer e Allen (1997) ser referidos como “potenciais” pois
ainda que tenham exercido influéncia sobre o comprometimento num determinado
contexto, poderdo nao o influenciar em contextos distintos, dadas as caracteristicas

particulares de cada investigacao.

Segundo o modelo multidimensional de Meyer e Allen (1997), o comprometimento no
local de trabalho € gerado com base em dois tipos de antecedentes, os distantes e 0s
préximos (Figura 1). Os antecedentes distantes integram as caracteristicas
organizacionais, as caracteristicas pessoais, as experiéncias de socializacao, as praticas
de gestdo e as condicdes ambientais, e de acordo com o modelo, influenciam os
antecedentes proximos, constituidos pelas experiéncias de trabalho, pelo estado da
funcéo e pelos contratos psicolégicos entre o trabalhador e a organizacdo. Este conjunto
de variaveis, por via de afetos, de normas e da percecdo de custos, geram diferentes
niveis de comprometimento de natureza afetiva, normativa e/ou calculativa, face a
organizacdo, profissdo ou outros objetos. A combinacdo destes mudltiplos
comprometimentos resulta em comportamentos benéficos para a organizacao,

nomeadamente, de reten¢éo, de produtividade e de bem-estar dos trabalhadores.

Meyer e Herscovitch (2001) desenharam também um modelo geral de comprometimento
no local de trabalho integrando as bases de desenvolvimento das trés componentes,
afetiva, calculativa e normativa. No ambito deste modelo, a componente afetiva é
determinada por qualquer variavel pessoal ou situacional que contribua para a
identificacdo e envolvimento do trabalhador com a organizacdo ou com a profissao, e
para o0 reconhecimento da relevancia dessa relacdo; a componente calculativa
desenvolve-se em funcdo dos investimentos organizacionais e profissionais realizados
pelo trabalhador, bem como da auséncia de alternativas face a sua atual situacédo; e a
componente normativa, desenvolve-se com base na internalizacdo de normas
profissionais e organizacionais através do processo de socializa¢do, na necessidade de
retribuir os beneficios recebidos, e na aceitacdo dos termos do contrato psicologico

estabelecido com a organizacdao.
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Figura 2 - Modelo multidimensional do comprometimen to, seus antecedentes e consequentes
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Fonte : Meyer & Allen (1997)
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Meyer et al. (2002) ao testaram o modelo das trés componentes do comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1991, 1997), conforme Figura 3, constataram que as
relag6es mais fortes e consistentes ocorrem relativamente as experiéncias de trabalho, e em
particular, com o comprometimento afetivo. Para Meyer e Allen (1991), os trabalhadores
cujas experiéncias organizacionais satisfazem as suas necessidades e sdo consistentes
com os seus valores, tendem a desenvolver uma forte ligagcdo afetiva com a organizagéo.
Esta ligacdo, segundo Hackett, Lapierre, e Hausdorf (2001) assenta na teoria da troca
social, através da qual os individuos tendem a retribuir os beneficios obtidos.

Figura 3 - Modelo de trés componentes de comprometi  mento organizacional

ANTECEDENTES DO
COMPROMETIMENTO AFETIVO

INTENCAO DE
CARACTERISTICAS PESSOAIS COMPROMETIMENTO ROTATIVIDADE

EXPERIENCIAS DE TRABALHO AFETIVO ROTATIVIDADE

é ANTECEDENTES DO ) COMPORTAMENTOS
COMPROMETIMENTO CALCULATIVO T AN A
CARACTERISTICAS PESSOAIS COI\(/:Iif((:)LII/ILEA':II\\/I/I(E)NTO B ONAL
ALTERNATIVAS e
\_ INVESTIMENTOS ) i =rPENHO
4 ANTECEDENTES DO N
COMPROMETIMENTO NORMATIVO
CARACTERISTICAS PESSOAIS COMPROMETIMENTO R CEMEESTAR
EXPERIENCIAS DE SOCIALIZACAO NORMATIVO QS EAEHADORES

\ INVESTIMENTOS ORGANIZACIONAIS /

Fonte : Meyer et al. (2002)

JA Meyer et al. (1993) ao generalizarem 0 modelo das trés componentes do
comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991) a profissdo, verificaram que o
padrdo das correlacdes obtidas entre as componentes do comprometimento profissional e
as varaveis identificadas como suas potenciais antecedentes, mostrou-se genericamente
consistente com o modelo inicial. Os investigadores partiram de idénticos pressupostos,
designadamente que a componente afetiva do comprometimento com a profissdo se
desenvolve perante experiéncias profissionais positivas (e.g., oportunidade de realizar um
trabalho gratificante ou de desenvolver competéncias valorizadas); que a componente

calculativa se desenvolve face a investimentos que o trabalhador perderia ou se tornariam
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irrelevantes caso decidisse mudar de profissdo (e.g., status associado a profissdo ou o
tempo e esforco despendido na aquisicdo de competéncias especificas); e que a
componente normativa se desenvolve como resultado da internalizacdo de pressbes
normativas para se manter membro da profissdo ou da obtengcdo de beneficios que criem
um sentimento de obrigacdo de retribuir (e.g., ser membro de uma familia com histérico em

determinada profissdo ou receber apoio financeiro para a prosseguir).

Meyer et al. (2002) constataram ainda relativamente ao comprometimento organizacional,
que o sinal da correlacdo do comprometimento calculativo foi oposto ao do
comprometimento afetivo e normativo em todas as variaveis analisadas, nomeadamente,
ambiguidade e conflito de papéis, justica interacional, distributiva e processual, e percecdo
de apoio organizacional, sendo que esta Ultima apresentou a maior correlagdo positiva com
0 comprometimento afetivo. Outros estudos tém encontrado valores positivos igualmente
significativos entre a percecdo de apoio organizacional e a componente afetiva, bem como
com a componente normativa ainda que com valores mais modestos, apresentando a
componente calculativa valores negativos ou muito préximos de zero (Cakmak-Otluoglu,
2012; Taing et al., 2011; Williams, Rayner, & Allinson, 2012).

J& no que se refere a justica distributiva, interacional e processual, Rego e Souto (2004)
identificaram também uma relagdo positiva significativa entre estas variaveis e as
componentes afetiva e normativa do comprometimento organizacional, e uma relacdo
negativa ou nula, com a componente calculativa, designadamente em contexto nacional. J&
Taing et al. (2011) verificaram que as duas subdimensfes do comprometimento calculativo
se relacionaram de forma distinta com a percecdo de justica, a escassez de alternativas de
empregabilidade apresentou uma relacdo negativa enquanto a subdimenséo baseada nas
trocas econOmicas apresentou valores positivos significativos, especialmente com a justica

distributiva.

A ambiguidade e o conflito de papéis sdo outras duas variaveis com impacto no
comprometimento. A falta de clareza na definicdo dos papéis organizacionais e o eventual
conflito entre si tém uma influéncia negativa significativa no comprometimento
organizacional afetivo dos trabalhadores (Hassan & Rohrbaugh, 2011; Meyer et al., 2002;
Stazyk, Pandey, & Wright, 2011). Meyer et al. (2002) encontraram também uma relacao
negativa com a componente normativa, e positiva embora mais modesta com a calculativa.
Uma relacdo negativa com as trés componentes foi identificada por Gormley e Kennerly
(2010). Lee et al. (2000) identificaram também uma relacdo negativa moderada entre a

ambiguidade e o conflito de papéis e o comprometimento profissional afetivo.
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J&4 Cherniss (2001) identificou como antecedentes positivos do comprometimento
profissional, um clima organizacional que proporciona apoio ao trabalhador, um trabalho
interessante, experiéncias de trabalho desafiadoras, e experiéncias de desenvolvimento

profissional gratificantes prévias ao ingresso na profissao.

As experiéncias de socializa¢do, quer de natureza familiar e cultural, quer organizacional
surgem fortemente associadas a componente normativa (Allen & Meyer, 1990; Meyer &
Allen, 1991; Wiener, 1982). Segundo Caldwell, Chatman, e O’'Reilly (1990), a influéncia das
experiéncias de socializacdo no comprometimento organizacional ocorre logo na fase inicial
do processo, quando sao transmitidos ao trabalhador os valores da organizacdo e as
normas e procedimentos de trabalho. Para os autores, a organizacdo pode comecar a
desenvolver o comprometimento dos trabalhadores inclusive no decurso do processo de
recrutamento e selecdo. Os resultados do seu estudo mostraram uma relacdo positiva
significativa entre a qualidade destes dois processos e o comprometimento. Da mesma
forma, os resultados do estudo de Fjortoft e Lee (1994) com estudantes de farmacia
sugerem que as forcas socializacdo durante o percurso académico sdo importantes
influéncias no desenvolvimento do comprometimento profissional dos estudantes. Os
estudantes com niveis mais altos de satisfacdo com o seu desenvolvimento académico e
interagdo com o corpo docente e grupo de pares, apresentaram niveis elevados de

comprometimento profissional.

Relativamente & disponibilidade de alternativas e aos investimentos Meyer et al. (2002)
esperavam que se correlacionassem mais com o comprometimento calculativo do que com
as outras duas componentes. Porém, este cenario verificou-se apenas no primeiro caso,
confirmando o pressuposto de Allen e Meyer (1990), de que quanto menos alternativas
vidveis os trabalhadores acreditam estar disponiveis mais forte € 0 seu comprometimento
organizacional calculativo. Surpreendentemente, 0s investimentos apresentaram uma
correlacdo superior com as componentes afetiva e normativa do que com a calculativa. Num
estudo posterior, Powell e Meyer (2004) verificaram que algumas dos side-bets que se
correlacionaram com  comprometimento  calculativo  correlacionam-se  também
significativamente com as outras duas componentes. Neste contexto, a organizacdo ao
promover o comprometimento afetivo podera também estar a contribuir para o
desenvolvimento do comprometimento calculativo e normativo. As oportunidades de
formacdo sdo um desses casos que podem ser percebidos pelos trabalhadores como prova
de suporte organizacional (comprometimento afetivo), como um beneficio que deve ser
retribuido (comprometimento normativo), ou como um investimento que eleva os custos de

saida da organizacao (comprometimento calculativo).
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Estes resultados alertam para a importancia da organizacdo avaliar devidamente o tipo de
politicas de recursos humanos utilizadas para desenvolver o comprometimento. Promover a
ligagdo dos trabalhadores através da atribuicdo de beneficios (e.g., promoc¢des rapidas,
formagédo profissional) embora dificulte a decisdo de sair da organizagdo, pode néo incutir
nos trabalhadores o desejo de contribuir para a eficacia organizacional (Meyer et al., 1989).
Por este motivo, e atendendo a relag@o entre as praticas de gestdo de recursos humanos e
as experiéncias de trabalho, antecedentes proximos do comprometimento, importa
identificar as circunstancias em que as mesmas Sao mais suscetiveis de ser mais
valorizadas pelos trabalhadores e em que medida se relacionam com cada uma das
componentes (Wright & Kehoe, 2009).

Também para Morrow (2011), € a forma como os trabalhadores respondem as iniciativas
organizacionais que impulsiona o comprometimento. Um dos conceitos apontados nesse
contexto, a replicabilidade do contrato psicologico, é relativamente novo na literatura. Os
trabalhadores que percebem que o atual contrato psicolégico com a organizacao é favoravel
e improvavel de ser alcancado noutras organizacfes (replicavel), apresentam niveis
significativamente mais elevados de comprometimento afetivo mesmo que algumas das
suas expetativas ndo tenham sido atendidas (Ng & Feldman, 2008). Morrow (2011), verificou
também uma relagdo positiva significativa com a componente normativa, refletindo que os
trabalhadores que acreditam que suas organizacdes lhes oferecem alguns beneficios
incomuns e valiosos sentem uma maior obrigacdo moral de retribuir. A mesma relagéo,
embora inferior, foi verificada relativamente a componente calculativa. Ng e Feldman (2008)
constataram ainda que a relacao da percec¢éo da replicabilidade do contrato psicol6gico com
0 comprometimento organizacional afetivo e normativo revelou-se mais forte entre os
trabalhadores mais velhos, com maior antiguidade e em posi¢cdes mais elevadas da carreira.
No que se refere ao comprometimento calculativo, contrariamente ao esperado, a relagéo foi
superior entre o grupo de os trabalhadores com idade inferior, bem como entre o0s

trabalhadores em inicio de carreira, e ndo se mostrou significativa quanto a antiguidade.

Quanto as variaveis demograficas, Bastos (2000) ao analisar os padrées de
comprometimento com a organizacdo e com a profissdo, designadamente, duplo
comprometimento, duplo descomprometimento, comprometimento unilateral com a
organizacdo e comprometimento unilateral com a profissdo, a partir das caracteristicas
pessoais, verificou relativamente ao género que os homens apresentaram-se em maior
proporcdo no duplo descomprometimento enquanto uma forte proporcdo de mulheres
apresentou-se no duplo comprometimento. JaA no que se refere a idade, Bastos (2000)

verificou que a média € superior no padrdo de duplo comprometimento e menor no duplo
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descomprometimento, tendo verificado ainda que os trabalhadores com formacdo superior

encontram-se preferencialmente no padréo de comprometimento unilateral com a profisséo.

Porém, Meyer et al. (2002), em linha com as conclusdes de Mathieu e Zajac (1990),
demonstraram que as varidveis demograficas “desempenham um papel relativamente
pequeno no desenvolvimento do comprometimento organizacional, independentemente da
sua forma” (p. 38). Os seus reflexos no comprometimento profissional ndo sdo também
muito relevantes (Bagraim, 2003; Lee et al., 2000; Ritzer & Trice, 1969). Perante esta
reduzida influéncia a maioria dos investigadores incluem-nas nos seus estudos mais como

estatistica descritiva do que variaveis explicativas (Mathieu & Zajac, 1990).

Em resumo, é de notar uma escassez de estudos relativamente aos antecedentes do
comprometimento profissional, em particular, a partir da perspetiva multidimensional. Ja em
relacdo ao comprometimento organizacional, a literatura é rica em fatores tidos como seus
antecedentes embora ndo exista um consenso generalizado quanto aos mesmos devido aos
diferentes objetivos de pesquisa, esbocos de investigacdo e amostras nas quais se baseiam

esses estudos.
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1.4.2 Consequentes do comprometimento organizaciona | e do comprometimento
profissional

Segundo Mowday (1999), e confirmado pela meta-analise de Meyer et al. (2002), o
comprometimento organizacional comporta beneficios tanto para as organizagbes como
para os trabalhadores. Para as organizactes, devido ao seu potencial para reduzir a
rotatividade e o absentismo, e aumentar o desempenho organizacional. Para o0s
trabalhadores, porque o comprometimento representa uma relacdo positiva que pode
acrescentar significado e bem-estar a vida (e.g., aumentar a percecdo de autoestima). A
sociedade no seu conjunto beneficia de menores taxas de rotatividade e absentismo e de
um maior nivel de produtividade e qualidade de produtos e servigos (Mathieu & Zajac, 1990;
Mowday et al., 1982). Nesta medida, “todos os beneficios que lhe estdo associados fazem
com que o Comprometimento se torne um constructo proeminente do ponto de vista das

organizacoes, dos trabalhadores e da sociedade em geral” (Almeida, 2010, p. 40).

Os trabalhadores comprometidos tendem a apresentar um desempenho superior, uma
menor propensao para deixar a organizacdo, e a manifestar um maior desejo de ir trabalhar
e de contribuir para a concretizagdo dos objetivos organizacionais, fatores que contribuem
para diminuir a rotatividade e aumentar a eficacia organizacional (Allen & Meyer, 1990;
Meyer & Allen, 1997; Meyer et al., 2002; Morrow, 2011; Porter, Steers, Mowday, & Boulian,
1974; Steers, 1977).

Mayer e Schoorman (1992) encontraram uma relagdo negativa entre a auséncia ao trabalho
(absentismo) e o comprometimento organizacional afetivo e, contrariamente ao esperado,
entre esta e o comprometimento calculativo ainda que sem significado estatistico. Também
Meyer et al. (2002) encontraram uma correlacdo negativa entre o absentismo e
comprometimento organizacional afetivo enquanto as componentes normativa e calculativa
apresentaram uma correlacdo positiva, porém, perto de zero. Estes resultados sé&o
consistentes com o pressuposto de Meyer e Allen (1997) de que os trabalhadores com um
forte comprometimento organizacional afetivo tendam a ausentar-se com menos frequéncia
e a estar mais motivados para um melhor desempenho. No estudo de Meyer et al. (1993), a
componente normativa, a par da afetiva, exerceu igualmente uma influéncia negativa no
absentismo voluntario, tanto no comprometimento com a organizacgdo como no

comprometimento com a profissao.

Para Mowday, Porter, e Steers (1982), a reducdo da rotatividade dos trabalhadores é o mais
forte e previsivel resultado do comprometimento organizacional. E possivel encontrar uma
relacdo negativa entre ambos, assim como com o comprometimento profissional, em

diversos estudos realizados com medidas multidimensionais (Chang et al., 2007; Cohen,
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1996; Dunham et al., 1994; Irving et al., 1997; Jaros, 1997; Meyer et al., 1993, 2002; Powell
& Meyer, 2004; Somers, 2009; Taing et al., 2011; Tsoumbris & Xenikou, 2010).

Meyer et al. (2002) encontraram uma elevada correlagcdo negativa entre as trés
componentes do comprometimento e a rotatividade, com valores mais elevados para a
afetiva, seguida da normativa e, por ultimo, da calculativa. Os autores constataram ainda
gue as correlagbes com a intencéo de saida foram superiores as da rotatividade. Uma vez
mais, com valores superiores para 0 comprometimento afetivo, seguido pelo normativo e por

fim, o calculativo, em linha com os resultados encontrados por Jaros (1997).

A partir da andlise das correlacbes do comprometimento calculativo por subescala é
possivel concluir que a subdimenséo sacrificios pessoais evidencia uma relacdo negativa
mais forte com a intencdo de saida do que a subdimensao falta de alternativas (Meyer et al.,
2002; Taing et al., 2011). Estes resultados sdo também consistentes com os de Jaros (1997)
relativamente a primeira subdimensdo, mas quanto a segunda o autor encontrou uma
relacdo positiva ndo significativa, a qual tinha sido ja sido identificada por Meyer e Allen

(1997).

As trés componentes do comprometimento profissional, afetiva, calculativa e normativa,
apresentaram igualmente correlagbes negativas com a intencédo de abandono da profisséo,
maiores relativamente ao comprometimento profissional afetivo (Chang et al., 2007; Meyer
et al., 1993; Snape & Redman, 2003). Os resultados do estudo de Snape e Redman (2003)
indicaram, porém, que a componente normativa sé se correlacionou negativamente com a
intencdo de abandono da profissdo na presenca de baixos niveis de comprometimento

calculativo.

A meta-andlise de Lee et al. (2000) revelou que o comprometimento profissional € o melhor
preditor da intencdo de abandono da profissdo e evidenciou ainda uma relacdo negativa
significativa com a intencdo de saida e a saida efetiva da organizacdo. Para os autores, 0s
trabalhadores que experimentam menores niveis de comprometimento profissional, tanto
podem decidir deixar a profissdo, como a organizacdo, devido a dificuldade de iniciar uma
nova profissdo na mesma organizacdo em grande parte dos casos. Ja os resultados do
estudo de Tsoumbris e Xenikou (2010) demonstraram que elevados niveis de
comprometimento afetivo, calculativo e normativo com a organizacdo e com a profissdo (que
os autores enquadram no perfil de trabalhadores altamente comprometidos) resultam numa

menor intencdo de rotatividade quer organizacional quer profissional.
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Porém, para Rowe, Bastos e Pinho (2011), as constantes alteragbes econdémicas e 0
aumento da competitividade e instabilidade do mercado de trabalho induzem a mudancas
significativas nas organizagbes e, consequentemente, na evolucdo na carreira dos
respetivos profissionais. “Diante das dificuldades associadas a empregabilidade e a esta
instabilidade do mercado, é possivel que a permanéncia numa carreira seja mais
determinada pela inseguranca associada a constru¢cdo de novas alternativas do que
propriamente por uma forte identificacéo e forte vinculo afetivo com a carreira ja construida”

(p. 975).

Embora o interesse pelo comprometimento organizacional tenha sido estimulado em grande
parte pela sua relacdo negativa com a rotatividade, o que os trabalhadores fazem € tdo ou
mais importante do que a sua permanéncia ou ndo na organizacdo (Allen & Meyer, 1990).
Ainda que alguns estudos tenham concluido que o comprometimento organizacional nao
estd claramente relacionado com o desempenho (Mathieu & Zajac, 1990; Steers, 1977)
Mowday et al. (1979) encontraram uma relacado positiva, apesar de modesta, entre as duas
variaveis (comprometimento e desempenho). Uma correlagdo idéntica foi encontrada por
Riketta (2002) com o comprometimento organizacional afetivo. Os resultados da sua meta-
andlise sugerem que esta componente (afetiva) € um melhor indicador de desempenho
guando este é medido através de autoavaliagdo comparativamente a avaliacdo do
supervisor ou de indicadores objetivos. Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, e Jackson (1989)
comprovaram que o comprometimento afetivo e o calculativo se relacionam de forma distinta
com o desempenho avaliado pelo superior hierdrquico. O primeiro de forma positiva, 0
segundo negativamente. Mais tarde, Meyer et al. (1993) chegaram as mesmas conclusées
mas nao identificaram uma relagéo significativa entre esta varidvel (desempenho avaliado
pelo superior hierdrquico) e qualquer uma das trés componentes do comprometimento
profissional. J& Medeiros e Enders (1998), usando as escalas de Meyer et al. (1993),
avaliaram o impacto dos perfis de comprometimento organizacional na performance dos
trabalhadores. Os autores elaboraram um indice de performance a partir de trés indicadores
avaliados pelo superior hierarquico (produtividade, comprometimento e centralidade do
trabalho), tendo concluido que os niveis mais elevados se verificam nos trabalhadores com
maior comprometimento afetivo-normativo, depois surgem os trabalhadores comprometidos
nas trés dimensdes (afetiva, normativa e calculativa), seguidos dos calculativos-afetivos e

dos afetivos.

A constatacdo da influéncia distinta das diferentes componentes do comprometimento
organizacional sobre o desempenho permite concluir que o seu valor para a organizacao

pode depender, por conseguinte, da respetiva natureza. Se existir identificacdo e
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envolvimento, a organizacdo pode beneficiar de rotatividade reduzida e elevado
desempenho. Por outro lado, quando o comprometimento organizacional assenta
principalmente no reconhecimento dos custos associados a saida da organizagdo, 0s
beneficios de rotatividade reduzida podem ser obtidos a custa de um desempenho

relativamente fraco (Meyer et al., 1989).

Segundo Meyer et al. (1989), devido a ligacdo e sentimento de identidade com a
organizacao, é provavel que os trabalhadores com um forte comprometimento afetivo se
comportem da forma que entendem melhor cumprir 0s interesses organizacionais. Isto
também tende a ser verdade para 0s que evidenciam um elevado comprometimento
normativo, embora de forma mais moderada. Por outro lado, aqueles que estdo ligados a
organizacdo essencialmente pelo comprometimento calculativo podem ser motivados a
fazer pouco mais do que é necessério para manter o vinculo contratual. De notar, que num
estudo comparativo entre 54 paises, Portugal foi um dos que apresentou maior média de
comprometimento organizacional afetivo, umas das menores relativamente a componente

normativa, surgindo no ultimo lugar da lista no que se refere & componente calculativa
(Meyer et al., 2012).

Meyer e Allen (1991, 1997) defendem a possibilidade da obrigacdo de permanecer na
organizacdo acarretar igualmente a obrigacdo de contribuir. De facto, foi encontrada por
Wiener e Vardi (1980) uma significativa correlagdo positiva entre a sua medida de
comprometimento normativo e o esfor¢co no trabalho. Ja Chen e Francesco (2003) sdo de
opinido que o comprometimento normativo tem um papel moderador na relacdo entre o
comprometimento afetivo e o desempenho. Os trabalhadores que ndo sentem qualquer
obrigacdo de apoiar a organizacdo apresentam um desempenho motivado pelo
comprometimento afetivo, verificando-se uma forte relagdo entre as duas variaveis.
Contrariamente, para os trabalhadores com forte comprometimento normativo, a
componente afetiva ndo exerce grande influéncia no desempenho. Segundo os autores, 0s
resultados do seu estudo sugerem também que € possivel melhorar o desempenho dos
trabalhadores através da compreensdo e gestdo da natureza do comprometimento

organizacional.

Para Cohen (1991), a relacédo entre o comprometimento e o desempenho, assim como entre
este e 0 absentismo, é mais forte na fase final da carreira, enquanto a relacdo com a
rotatividade (efetiva e prevista) é mais forte na fase inicial. Neste contexto, a organizacéo
pode beneficiar do comprometimento em todas as fases do percurso profissional do
trabalhador. Ja Meyer e Allen (1991) entendem que o comprometimento ndo deve ser visto

apenas como um mecanismo para reduzir a rotatividade. Para os autores, devem ser

Relagéo entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional 46



considerados também outros efeitos que o esforco de desenvolvimento do
comprometimento possa ter sobre os trabalhadores, incluindo o seu bem-estar pessoal e a
vontade de trabalhar para a consecugdo dos objetivos organizacionais. Porém, Solinger et
al. (2008) numa critica ao modelo das trés componentes do comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1990) classificam-no precisamente como um modelo de
previsado de rotatividade (e ndo como um modelo geral de comprometimento organizacional).
Entretanto Meyer, Becker, e Vandenberghe (2004) propuseram um modelo integrado de

comprometimento e motivagdo, dando origem ao desempenho e satisfacédo profissional.

Embora as vantagens do comprometimento para os trabalhadores sejam menos estudadas
comparativamente as organizacionais, a analise realizada por Meyer e Maltin (2010)
demonstrou que a sua natureza também importa. Tal como para as organizacdes, o
comprometimento afetivo é o que apresenta igualmente maiores beneficios para o
trabalhador. De acordo com os investigadores, os resultados mais consistentes sdo os da
ligacdo positiva entre 0 comprometimento afetivo e o bem-estar do trabalhador. A relacéo
com o comprometimento calculativo varia mais, mas é geralmente negativa. Ja quanto a
relacdo com o comprometimento normativo ha poucos estudos sobre o tema e 0s seus

resultados sdo inconsistentes.

Em suma, o manifesto interesse pelo comprometimento deve-se, em muito, a sua
associacdo a varidveis relevantes para o aumento da eficiéncia e produtividade
organizacional, como sejam, o desempenho individual, o0s comportamentos pro-sociais e de
inovacao, baixos niveis de absentismo e reduzida intengéo de sair da organizacéo (Caetano
& Tavares, 2000).
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1.5 O comprometimento organizacional e o comprometi mento profissional
dos docentes do ensino superior publico

1.5.1 O comprometimento nas organizagfes publicas

Existe um entendimento generalizado que a natureza juridica das organizacdes e o0 contexto
organizacional em que os trabalhadores desenvolvem a sua atividade profissional
influenciam as suas atitudes face ao trabalho (Balfour & Wechsler, 1990; Giffords, 2003;
Markovits, Davis, Fay, & Dick, 2010).

Muito dos estudos sobre o comprometimento nas organizagdes publicas centram-se na
analise das diferencas entre os niveis de comprometimento organizacional dos
trabalhadores deste setor comparativamente aos dos trabalhadores do setor privado
(Balfour & Wechsler, 1996; Bastos, 1994; Boyne, 2002; Buchanan Il, 1974a, 1974b; Flynn &
Tannenbaum, 1993; Giffords, 2003; Goulet & Frank, 2002; Lyons, Duxbury, & Higgins, 2006;
Markovits et al., 2010; Moon, 2000; Steinhaus & Perry, 1996).

Os resultados da investigacdo sugerem genericamente niveis inferiores de
comprometimento organizacional no setor publico (Boyne, 2002; Buchanan, 1974a, 1974b;
Flynn & Tannenbaum, 1993; Giffords, 2003; Goulet & Frank, 2002; Lyons et al., 2006;
Markovits et al., 2010). No entanto, alguns estudos obtiveram diferentes resultados.
Steinhaus e Perry (1996) né&o identificaram diferencas significativas entre o
comprometimento organizacional dos trabalhadores publicos e os demais, enquanto Balfour
e Wechsler (1990), utilizando a escala tridimensional de O'Reilly e Chatman (1986),
verificaram que o0 emprego publico esta associado a niveis menores em duas das

dimensdes (identificacdo e conformidade), mas mais elevados noutra (internalizacéo).

De acordo com Romzek (1985), os trabalhadores do setor publico foram confrontados com
um clima econoémico e politico que alterou drasticamente as suas condi¢cdes de trabalho.
Para a autora, 0 aumento da retdrica politica anti-trabalhador publico e os baixos niveis de
reconhecimento do seu contributo, tiveram repercussées nos niveis de comprometimento
organizacional. Os resultados do seu estudo indicaram que os trabalhadores que sentem
que recebem o reconhecimento que merecem s80 mais propensos a comprometer-se com a
organizacdo. No entanto, historicamente tem-lhes sido atribuida “uma grande parcela de
responsabilidade pelo mau desempenho do aparelho administrativo do estado” (Brand&o &
Bastos, 1993, p. 51). Esta é também uma realidade nacional. Segundo Bilhim (2008a), em
Portugal “as reformas da Administracdo Publica assumiram permanéncia nas ultimas trés
décadas como instrumentos destinado a resolver problemas tais como: (...) Aumentos de

eficiéncia sistémica do sector publico; Ma imagem dos servicos prestados e baixa qualidade;
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Peso excessivo do sector publico e da folha de salérios face ao PIB; (...) Desmotivacao dos

funcionérios” entre outros (p. 283).

J& para Markovits, Davis, Fay, e Dick (2010), em época de recessdo econdmica, de
elevadas taxas de desemprego e de baixos niveis de estabilidade no trabalho, o setor
publico torna-se mais atrativo, e nessa medida, os seus trabalhadores tenderdo a apresentar
maiores niveis de comprometimento organizacional face aos trabalhadores do setor privado.
Os resultados do recente estudo de Su, Baird, & Blair (2013) sugerem precisamente que 0s

niveis de comprometimento organizacional dos trabalhadores publicos estdo a aumentar.

Porém, a estabilidade no trabalho, caracteristica do emprego publico, ndo tem sido
identificada como um forte antecedente do comprometimento organizacional. Liou (1995)
identificou uma relagdo positiva entre as duas variaveis mas os resultados do estudo de
Romzek (1985) revelaram apenas uma relacdo modesta. Ja Lyons, Duxbury, e Higgins,
(2006) ndo encontraram diferencas significativas na importancia da seguranca do emprego
entre os trabalhadores do setor privado, publico e para-publico, no qual os autores
engquadraram organizacfes que embora ndo sendo geridas diretamente pelo estado sdo por

ele financiadas (e.g., universidades, hospitais).

Para Boyne (2002), a tendéncia de menores niveis de comprometimento organizacional no
setor publico pode ser explicada, em grande medida, devido & auséncia de flexibilidade de
procedimentos de gestdo de recursos humanos e a fraca ligacao entre o desempenho e as
recompensas. A introducdo de um sistema de avaliacdo de desempenho por objetivos na
administracdo publica portuguesa ocorreu ha cerca de 10 anos. A propésito, Bilhim (2008a)
referiu que “o sistema de gestdo de recursos humanos na Administracdo Publica ao tempo
revelava-se: rigido, dificil e complexo de gerir, impeditivo de uma verdadeira gestao de RH,;

desincentivava a melhores desempenhos” (p. 223).

A falta de autonomia das organizacbes publicas para estabelecer beneficios ou
recompensas, na medida em que 0s mesmos sao fixados legalmente, retira-lhe influéncia no
desenvolvimento de vinculos baseados em trocas/investimentos. Mas ao mesmo tempo,
para Romzek (1990) os investimentos realizados pelos trabalhadores s&o por norma
“transferiveis” entre organizacdes publicas (e.g. um docente pode optar por realizar a sua
carreira em varias universidades publicas sem perder os beneficios adquiridos). Por outro
lado, Liou e Nyhan (1994) p6em em causa a eficdcia do uso de sistemas de incentivos
financeiros como principal forma de motivar de trabalhadores publicos, dado que os
resultados do seu estudo evidenciaram a prevaléncia do comprometimento afetivo sobre o

calculativo.
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Na perspetiva de Romzek (1990), o comprometimento organizacional € um caminho de dois
sentidos, a organizagdo tem de demonstrar comprometimento para obter comprometimento
por parte do trabalhador. Para o efeito, dispde de um conjunto de fatores internos que
desempenham um importante papel nesse processo, nomeadamente, a cultura
organizacional, a eficacia dos programas de socializa¢cdo organizacional e a concretizagdo
das expectativas profissionais dos trabalhadores. Os resultados desta dindmica geram
diferentes niveis de comprometimento em fun¢&o do grau de identificagdo dos trabalhadores
com os valores organizacionais, refletindo um de varios perfis de comprometimento
identificados pela autora e sintetizados na Tabela 9. O perfil ideal € o do trabalhador
altamente comprometido. “A vinculacdo afetiva aos valores chave da organizacdo permite
ao trabalhador atribuir sentido ao proprio esforco e criar-lhe a disponibilidade para ir além

das exigéncias estritas do seu papel na organizacao.” (Bilhim, 2008, p. 340).

Tabela 9- Perfis do comprometimento organizacional segundo Romzek (1990)

PERFIL CARACTERIZAGAO

= Individuo que manifesta o maior nivel possivel de comprometimento;

= Partilha todos valores organizacionais base e esta disposto a ir para
ENTUSIASTA além do seu dever em prol da organizag&o;

= Evidencia um forte sentimento de lealdade, porém desproporcional e
potencialmente nefasto.

= Partilha os valores organizacionais base mas de forma equilibrada;

ALTAMENTE o . ) )
COMPROMETIDO = Esta disposto, se necessario, a ir para além do seu dever em prol da
organizacao.
= Partilha alguns valores organizacionais importantes mas néo todos (é
MODERADAMENTE possivel verificar-se alguma congruéncia entre os valores
COMPROMETIDO organizacionais e pessoais mas ndo necessariamente entre 0os mais
relevantes).
MARGINALMENTE = Auséncia de ligacdo a organizacgéo (o individuo ndo manifesta qualquer
COMPROMETIDO tipo de sentimento, positivo ou negativo).
= [ndividuo cujo nivel de comprometimento se situa no extremo oposto
ao do entusiasta;
i L . ~ . o
ALIENADO Esta sujeito a situacdes conflituantes entre os valores organizacionais

e pessoais e em consequéncia desenvolve um sentimento de
hostilidade relativamente a organizacao;

= Evita assumir responsabilidades.

Fonte : Adaptado de Romzek (1990)

Robertson, Lo, e Tang (2003) sdo também da opinido que os trabalhadores tornam-se mais
propensos a manifestar comportamentos benéficos para a organizacdo a medida que

percebem que o seu comprometimento organizacional € correspondido. Segundo o0s
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autores, 0 que os trabalhadores muitas vezes querem das suas organizagfes - um trabalho
significativo, maior poder de deciséo, oportunidades de crescimento e desenvolvimento,
apoio dos seus superiores — nem sempre acarreta custos elevados, principalmente, se se

considerar os beneficios diretos que podem gerar.

J& anteriormente, os resultados do estudo de Balfour e Wechsler (1991) sugeriram que o
comprometimento organizacional pode ser aumentado através de esfor¢cos de melhoria do
ambiente organizacional. Os investigadores verificaram que a satisfacdo no trabalho, a
motivacao interna e o suporte organizacional tém influéncia positiva no comprometimento
organizacional. Num estudo posterior, Balfour e Wechsler (1996) identificaram ainda uma
relacdo positiva com a supervisdo (para muitos trabalhadores o superior hierarquico
representa e simboliza a organizacdo) e as oportunidades de progressdo. Ja os resultados
do estudo de Hassan e Rohrbaugh (2011) indicaram como importantes preditores de
comprometimento afetivo dos trabalhadores publicos, duas medidas caracteristicas do
ambiente social, a coeséo social e justica organizacional. A percecdo de um sistema justo
de oportunidades de promocdo e de desenvolvimento profissional, também tinha sido
identificada por Borges-Andrade, Cameschi, e Xavier (1990) como o melhor preditor do
comprometimento organizacional numa amostra de investigadores e pessoal de apoio de

uma instituicdo publica de pesquisa no Brasil.

Balfour e Wechsler (1996) ndo incluiram as variaveis pessoais no conjunto de fatores que
influenciam o comprometimento nas organizac¢des publicas (e.g., experiéncias de trabalho,
impacto das medidas organizacionais e caracteristicas do trabalho). Na mesma linha, varios
estudos tém confirmado ndo existir uma relacéo relevante entre as caracteristicas pessoais
e 0s niveis de comprometimento organizacional dos trabalhadores publicos (Robertson, Lo,
& Tang, 2003; Steijn & Leisink, 2006; Steinhaus & Perry, 1996).

Outros aspetos do trabalho e do contexto em que o0 mesmo € desenvolvido tém, por sua
vez, sido identificados como fatores nefastos para o comprometimento nas organizacfes
publicas. Cicei (2012) verificou que existe uma correlacdo negativa entre o stress
ocupacional e as trés componentes do comprometimento organizacional, mais forte no que
se refere as componentes afetiva e calculativa, e moderada quanto a normativa. Identificou
ainda nesta amostra de trabalhadores publicos da Roménia fortes correlacbes negativas
entre pressbes de responsabilidade e o comprometimento afetivo e normativo, e entre o
afetivo e a sobrecarga de trabalho, e uma relacdo negativa moderada entre o
comprometimento calculativo e essas duas varidveis (pressbes de responsabilidade

sobrecarga de trabalho). Ja Hassan e Rohrbaugh (2011) verificaram que uma grande
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ambiguidade de objetivos esta relacionada com niveis menores de comprometimento afetivo

na amostra de trabalhadores publicos que estudaram.

Os estudos realizados com as escalas do comprometimento organizacional de Allen e
Meyer (Allen & Meyer, 1990; Meyer et al., 1993; Meyer & Allen, 1984) tém confirmado a
multidimensionalidade do comprometimento organizacional nos trabalhadores publicos
(Albrecht & Travaglione, 2003; Cicei, 2012; Liou & Nyhan, 1994; Markovits et al., 2010;
Steijn & Leisink, 2006). A multidimensionalidade do comprometimento profissional foi
também confirmada por Irving et al. (1997), utilizando a escala das trés componentes de
Meyer et al. (1993), enquanto Shim e Rohrbaugh (2010) verificaram existir uma correlacéo
positiva entre 0 comprometimento organizacional e o comprometimento profissional dos
trabalhadores publicos embora usando medidas diferentes (a escala de Mowday et al.

(1979) no primeiro caso, e uma medida desenvolvida pelos investigadores, no segundo).

Os antecedentes do comprometimento organizacional dos trabalhadores do setor publico
embora menos estudados, ndo diferem muito do que é conhecido a partir de resultados do
setor privado (Steijn, 2006). Nao obstante as similaridades, o estudo do comprometimento
organizacional nas organiza¢ces publicas permite identificar as suas componentes-chave e
estabelecer politicas e programas especificos para o promover e aumentar (Liou & Nyhan,
1994). Para Borges-Andrade (1994), este estudo é de facto desejavel. O comprometimento
organizacional nas instituicdes publicas € uma “varidvel estratégica a considerar, com a

finalidade de torna-las mais responsivas, produtivas, acreditadas e sustentaveis” (p. 50).

No caso das universidades publicas, tdo questionadas quanto ao seu desempenho e papel
social, a compreensdo dos determinantes do comprometimento reveste-se de maior
importancia (Branddo & Bastos, 1993). Até porque, segundo Borges-Andrade et al. (1990)
estas instituicdes sdo financiadas com recursos publicos para realizarem atividades com
beneficios para o bem comum, pelo que é de todo o interesse identificar as condi¢des que
favorecem o comprometimento dos respetivos trabalhadores e fomenta-las com vista a obter

0 retorno desses investimentos para a sociedade.
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1.5.2 O comprometimento dos docentes do ensino supe rior

O comprometimento dos professores com a universidade é um fator essencial no processo
de compreensdao das atitudes, comportamentos e eficacia do corpo docente, bem como uma
componente marcante da andlise organizacional das universidades (Neumann & Finaly-
Neumann, 1990). Todavia, poucos estudos sobre o comprometimento organizacional tém

sido realizados em contextos educacionais (Brown & Gaylor, 2002; Chughtai & Zafar, 2006).

O estudo do comprometimento organizacional em instituicdes académicas, em especial nas
universidades, é particularmente relevante na medida em que estas constituem uma fonte
privilegiada de recursos humanos e sdo as principais responsaveis por educar o intelecto

das nacdes (Malik, Nawab, Naeem, & Danish, 2010).

Dependendo em muito o desempenho global das universidades do professor, elemento
central do sistema educativo (Malik et al., 2010), o seu comprometimento deve ser
reconhecido e reforcado positivamente como mecanismo fundamental para melhorar a
qualidade da educacdo (Park, 2005). Os baixos niveis de comprometimento do corpo
docente afetam negativamente a eficacia da escola e contribuem para um menor
desempenho profissional e eventual abandono da profisséo (Celep, 2000). Para Chughtai e
Zafar (2006), os professores que ndo estdo comprometidos com a universidade tendem a
esforcar-se menos, 0 que consequentemente prejudica, ndo sO6 a aprendizagem e 0S

resultados dos alunos, como o padrao de educacéo do pais no geral.

Segundo Rego (2002), o contributo para a melhoria da qualidade do ensino superior € maior
entre os docentes mais comprometidos afetivamente com as suas instituicdes. Na mesma
linha, Bayona-Saez, Gofii-Legaz, e Madorran-Garcia (2009) observaram que os professores
com maiores competéncias de investigacdo manifestaram maior comprometimento afetivo e
menor comprometimento calculativo. Tuma e Grimes (1981) identificaram também uma
correlacdo positiva parcial entre o numero de publicagdes cientificas e o comprometimento
profissional dos docentes. Ja para Bayona-Saez et al. (2009), as competéncias de
investigacdo aumentam as alternativas disponiveis, na medida em que ha um
reconhecimento do docente quer dentro quer fora da universidade, elevando a probabilidade

de rotatividade.

A elevada rotatividade entre o corpo docente tem varios custos e implicacdes para o sistema
de educacéao (Chughtai & Zafar, 2006; Lew, 2009). Os bons professores ao abandonarem a
universidade levam com eles as suas pesquisas, técnicas de ensino e experiéncia, ao que

se soma 0s custos inerentes ao tempo envolvido em processos de recrutamento, selecédo e
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formag&o de novos elementos e maiores cargas de trabalho para o corpo docente existente
(Chughtai & Zafar, 2006).

Segundo Neumann e Finaly-Neumann (1990), os docentes ingressam na universidade com
competéncias, ambi¢cBes profissionais, e planos de carreira, a espera de encontrar um
ambiente de trabalho que facilite a sua concretizacdo. A medida que percebem que a
universidade promove esse ambiente, 0 seu comprometimento organizacional € suscetivel
de aumentar. Esta perspetiva, de acordo com 0s autores, sugere que 0 comprometimento
do corpo docente com a universidade seja explicado, em grande parte, pelo apoio social e
equidade no trabalho. Shim e Rohrbaugh (2010) entendem também que o comprometimento
profissional dos professores tende a fortalecer-se a medida que as suas necessidades de

carreira sdo atendidas.

Entre os principais antecedentes do comprometimento dos docentes encontram-se a
percecdo de apoio organizacional (Al-Hussami, Saleh, Abdalkader, & Mahadeen, 2011; Lew,
2009), a percecao de justica (Chughtai & Zafar, 2006; Rego & Souto, 2004; Rego, 2002),
ambiguidade e conflito de papéis (Gormley & Kennerly, 2010), a lideranca (Chughtai & Zafar,
2006; Malik et al., 2010; Shirbagi, 2007; Tabbodi, 2009), as oportunidades de promoc¢ao ha
carreira (Bayona-Saez, Goiii-Legaz, & Madorran-Garcia, 2009) e a satisfacdo no trabalho
(Al-Hussami et al., 2011; Malik et al., 2010).

Os resultados do estudo de Al-Hussami, Saleh, Abdalkader, e Mahadeen (2011) com uma
amostra de docentes de universidades governamentais da Jordania mostraram que existe
uma relacdo significativa entre o0 comprometimento organizacional e a satisfacdo no
trabalho, e entre este e a percecao de apoio organizacional, com valores relativamente mais
elevados no ultimo caso. Também os resultados do estudo de Lew (2009) com docentes de
universidades privadas da Malasia sugeriram que a percecdo de apoio organizacional ndo
s6 influencia diretamente o comprometimento organizacional como tem um impacto indireto
através do sentimento de obrigacdo de retribuir, gerando assim comprometimento com a

organizacao.

Para Bayona-Saez et al. (2009), as oportunidades de carreira sdo outro dos motores
essenciais do comprometimento dos professores universitarios. Os autores identificaram
uma correlacdo positiva significativa entre as oportunidades de promocdo e o
comprometimento organizacional afetivo. Estes resultados demonstraram que quanto maior
forem as oportunidades percebidas para atingir um determinado estatuto profissional, maior
serd a probabilidade do docente apresentar um alto nivel de comprometimento afetivo. A

pesquisa de Rego (2002) com docentes do ensino superior nacional sugere, por sua vez,
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gue os professores sdo mais comprometidos afetivamente com a sua instituicdo quando tém
percecfes de justica positivas. Num posterior estudo luso-brasileiro, Rego e Souto (2004)
verificaram que as percecdes de justica, no geral, relacionam-se positivamente com o

comprometimento afetivo e normativo, mas nula ou negativamente com o calculativo.

7

A lideranga é outro fator importante. Shirbagi (2007) considera a lideranga dos
departamentos académicos fundamental para o sucesso da missdo das universidades. Os
resultados do estudo de Tabbodi (2009) com uma amostra de professores do departamento
de humanidades de uma universidade na india, mostraram que o comportamento de
lideranca do diretor do departamento influencia positivamente as atitudes do corpo docente,
fazendo com que estes procurem dar o seu melhor para terem um desempenho eficiente,
aumentando dessa forma o seu comprometimento organizacional. Chughtai e Zafar (2006)
identificaram também uma relacdo positiva entre a confianca na gestdo universitaria e o
comprometimento do corpo docente. A influéncia da lideranca foi igualmente identificada por
Singh e Billingsley (1998) no comprometimento profissional de docentes do ensino
secundario publico. Porém, Tabbodi (2009) ao analisar os resultados do seu estudo por
género, verificou que a relacdo entre as duas varidveis so foi significativa nos docentes do

sexo feminino.

Por outro lado, os resultados do estudo de Bayona-Saez et al. (2009) com docentes do
ensino superior espanhol concluiram que alguns aspetos do trabalho do professor, tais
como uma maior participacdo na tomada de decisdes ou nas tarefas de gestdo, ndo tém
impacto sobre o seu grau de comprometimento afetivo com a universidade. Este facto é
justificado na medida em que as funcdes dos docentes ja sdo suficientemente ricas e que
estes estdo mais preocupados com aspetos fundamentais do seu trabalho, como o ensino e

a investigacédo, do que com as atividades de gestao.

Ja para Gormley e Kennerly (2010), é esperado que os docentes sejam excelentes
professores, desenvolvam investigacdo significativa, e participem nas atividades
académicas e comunitdrias, pelo que entendem as autoras que estas diferentes
expectativas podem contribuir para a percecao de ambiguidade e conflito de papéis, e em
consequéncia, influenciar o comprometimento organizacional. Os resultados do seu estudo
com docentes de enfermagem de universidades publicas e privadas indicaram a existéncia
de uma relagdo negativa significativa entre a ambiguidade e conflito de papéis e o
comprometimento organizacional afetivo e calculativo, e mais moderada relativamente ao

normativo.

Relagéo entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional 55



Relativamente a influéncia das caracteristicas pessoais no comprometimento dos
professores, os resultados da investigacdo ndo identificam também qualquer relacéo
estatisticamente significativa (Al-Hussami et al., 2011; Bayona-Saez et al., 2009; Chughtai &
Zafar, 2006; Gormley & Kennerly, 2010).

No que se refere a comparagdo dos niveis de comprometimento entre setores, Rowe e
Bastos (2007) verificaram que os docentes de instituicdes de ensino superior publicas e
privadas apresentaram diferencas estatisticamente significativas no comprometimento com
o trabalho. Os docentes de instituicdes de ensino superior publicas sdo mais comprometidos
com a profissdo enquanto os docentes de instituicbes privadas apresentam um maior
comprometimento calculativo com a instituicdo. Rowe (2008) verificou que estes Ultimos
percebem maior falta de recompensas e de oportunidades e menos alternativas para deixar
a organizacao, o que amplia a forca desse vinculo. A autora justificou esta diferenca de
comprometimento pela maior estabilidade do vinculo contratual e pela possibilidade de
desenvolvimento de atividades de pesquisa e extensdo dos docentes do ensino superior
publico. Para Bayona-Séez et al. (2009), a estabilidade de emprego enquanto fator que
distingue o0s docentes com contrato a termo dos docentes com vinculo por tempo
indeterminado seria determinante para o comprometimento dos professores universitarios.
No entanto, ndo identificaram na sua amostra uma correlacdo positiva significativa entre
esta variavel e o comprometimento organizacional afetivo. Contrariamente, os resultados do
estudo de Chughtai e Zafar (2006) revelaram que a satisfagdo com a segurancga do emprego

estd positivamente correlacionada com o comprometimento organizacional.

Neumann e Finaly-Neumann (1990) identificaram ainda diferencas no comprometimento dos
docentes consoante o seu campo de conhecimento. No geral, os docentes dos campos
aplicados (educacédo e engenharia elétrica) demonstraram um comprometimento mais forte
do que os dos campos puros (fisica e sociologia). A disponibilidade de alternativas de
emprego €, segundo os autores, uma possivel explicacdo para estes resultados. Por norma,
0os membros do corpo docente dos campos aplicados podem optar entre a carreira
académica ou outras. Caso escolham deliberadamente a primeira, tenderdo a apresentar
maiores niveis de comprometimento. J& os docentes de campos puros podem néo ter essa

opcao.

Varios estudos (e.g., Brown & Gaylor, 2002; Gormley & Kennerly, 2010; McGee & Ford,
1987; Shirbagi, 2007; Smeenk, Eisinga, Teelken, & Doorewaard, 2006) realizados com as
medidas de Allen e Meyer (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1984, 1997), tém
confirmado a natureza multidimensional do comprometimento organizacional dos docentes.

Brown e Gaylor (2002) verificaram numa amostra de docentes universitarios e outros
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trabalhadores da instituicdo, que o comprometimento afetivo e normativo se correlacionaram
positiva e significativamente, na mesma linha dos resultados de Allen e Meyer (1990) e
Meyer et al.,, 2002. Verificaram ainda que as componentes calculativa e normativa
apresentaram também uma correlacdo positiva modesta, enquanto as componentes afetiva

e calculativa apresentaram uma relacéo inversa mas igualmente néo significativa.

Para Rego (2003), a classificacdo do comprometimento organizacional apenas em trés
componentes parece nao esgotar os la¢os psicoldgicos que ligam o individuo a organizagao.
Num estudo nacional realizado com docentes de varias universidades e institutos
politécnicos publicos, o autor propds seis dimensdes: comprometimento afetivo, futuro
comum, comprometimento normativo, sacrificios avultados, escassez de alternativas e
auséncia psicologica. Desta perspetiva, a dimensdo afetiva integra o comprometimento
afetivo e futuro comum, a segunda de longo prazo, uma vez que embora o trabalhador
possa sentir uma forte ligacéo afetiva a organizacao tal ndo significa que queira realizar toda
a sua carreira ha mesma. Em consonancia com outros estudos (Allen & Meyer, 1996;
Bentein et al., 2005; Carson & Carson, 2002; Dunham et al., 1994; Hackett et al., 1994;
Iverson & Buttigieg, 1999; McGee & Ford, 1987; Meyer & Allen, 1991; Meyer et al., 1989), a
componente calculativa foi também desagregada em duas subdimensdes, escassez de
alternativas e sacrificios elevados. A par destas e da dimensdo normativa, parece existir
ainda um patamar nulo do comprometimento que se verifica nos individuos
“psicologicamente ausentes”. Embora o desdobramento das dimensdes afetiva e calculativa
ndo se tenha apresentado muito claro devido & elevada correlagdo entre as suas
subdimensdes e, do ponto de vista do ajustamento aos dados, pelo facto do modelo dos
seis fatores ndo se ter revelado substancialmente mais satisfatérios do que o tetramodelo,
os resultados do estudo pdem, no entanto, em evidéncia a auséncia psicolégica como
dimenséo relevante para o constructo do comprometimento organizacional. Note-se, porém,
que ndo foi encontrada literatura referente a este constructo, nomeadamente na sua
conceptualizacdo e concecdo de instrumentos de medida (veja-se, por exemplo que é
omisso no estudo integrativo do comprometimento nas organizagfes de 2009, editado por

Klein, Becker e Meyer e que pretende ser o “state of the art” desta temética).

J& para Park (2005), incidindo o comprometimento dos professores sobre varios objetos, ao
estudar-se apenas o seu 0 comprometimento organizacional pode-se estar a ignorar outros
fatores fundamentais inerentes a docéncia. Park (2005) analisou o comprometimento de
professores do ensino secundario a partir de trés dimensdes: escola, docéncia e alunos,
tendo concluido que os professores sdo mais comprometidos com os estudantes do que

com a organizacdo ou a profissdo. Conclui ainda que as trés dimensdes correlacionam-se
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positivamente, sendo a relacdo mais forte entre o comprometimento organizacional e o
profissional. E nessa relagéo entre o comprometimento organizacional e 0 comprometimento

profissional que este estudo se centra.
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1.5.3 Modelos tedricos e formulacéo de hipdteses

O comprometimento é dos temas que mais atencao tem recebido no ambito do estudo dos
fendmenos organizacionais (Klein et al., 2009). Como resultado dessa investigacao, sabe-se
que os trabalhadores podem comprometer-se com varios objetos internos ou externos a
organizacdo, que tém o poder de complementar ou substituir o comprometimento
organizacional. Porém, muito pouco se sabe relativamente a forma como os diversos
comprometimentos se relacionam uns com o0s outros e interagem para influenciar o

comportamento (Meyer, 2009).

Este trabalho pretende assim estudar a rede de relagbes entre o comprometimento
organizacional e o comprometimento profissional, em particular, no que se refere ao
comprometimento dos docentes com a sua universidade e profissdo, no ambito do modelo
das trés componentes do comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991) e do
modelo das trés componentes do comprometimento com a profissédo de Meyer et al. (1993),

designadamente, afetiva, normativa e calculativa.

Alguns estudos tém analisado a relagdo entre estes dois constructos, identificado fortes
correlagdes entre as suas componentes (e.g., Chang et al., 2007; Dwivedula & Bredillet,
2010; Tsoumbris & Xenikou, 2010). Outros estudaram a relacdo entre 0 comprometimento
organizacional e o comprometimento profissional a partir de diferentes modelos, inclusive,
unidimensionais (e.g., Aranya & Jacobson, 1975; Bogler & Somech, 2004; Brierley, 1996;
Cohen, 1999, 2007; Kim & Mueller, 2011; Rahman & Hanafiah, 2002; Wiener & Vardi, 1980).
Contudo, muito poucos exploraram o sentido dessa relacéo (e.g., Amernic & Aranya, 1983;
Cohen, 1999; McAulay, Zeitz, & Blau, 2006).

Tendencialmente, o comprometimento profissional é identificado como um antecedente
positivo do comprometimento organizacional (e.g., Bartol, 1979; Lachman & Aranya, 1986;
Vandenberg & Scarpello, 1994) enquanto os resultados alcancados por Aranya et al. (1981)
apontam para a relagdo oposta, ou seja, que é o comprometimento organizacional que
determina positivamente o comprometimento profissional. Esta perspetiva foi também
confirmada por McAulay, Zeitz, e Blau (2006) relativamente a componente afetiva, sendo
que a normativa apresentou uma dupla determinacdo positiva (a relacdo entre a

componente calculativa ndo foi analisada pelos autores).

Perante esta diversidade de resultados, procurou-se identificar qual dos dois modelos, isto
€, o comprometimento profissional como antecedente do comprometimento organizacional
(Figura 4), e o comprometimento organizacional como antecedente do comprometimento

profissional (Figura 5), se ajusta melhor a amostra, pondo em evidéncia as relacdes de
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dependéncia significativas entre os constructos que o integram, com vista a responder a
pergunta de partida: qual a natureza da relagéo entre o comprometimento organizacional e o
comprometimento profissional dos docentes do ensino superior puablico?

Figura 4 - Comprometimento profissional como antece dente do comprometimento
organizacional (Modelo 1)
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Figura 5 — Comprometimento organizacional como ante  cedente do comprometimento
profissional (Modelo 2)
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Assim, uma vez concluida a revisdo da literatura, e com base nos objetivos propostos, foram
definidas as seguintes hipéteses de estudo com vista a analisar a natureza da relagéo entre
0 comprometimento com a profissdo e o comprometimento com a organizagédo no ambito do
Modelo 1 proposto (Tabela 10):
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Tabela 10 - Hipoteses referentes ao impacto do comp rometimento profissional sobre o
comprometimento organizacional (Modelo 1 - Hla-i)

Hla: O comprometimento profissional afetivo determina positivamente o0 comprometimento
organizacional afetivo

Hlb: O comprometimento profissional afetivo determina positivamente o comprometimento
organizacional normativo

Hlc: O comprometimento profissional afetivo ndo determina o comprometimento organizacional
calculativo

H1ld: O comprometimento profissional normativo determina positivamente o comprometimento
organizacional afetivo

Hle: O comprometimento profissional normativo determina positivamente o comprometimento
organizacional normativo

Hif: O comprometimento profissional normativo determina positivamente o comprometimento
organizacional calculativo

H1lg: O comprometimento profissional calculativo ndo determina o comprometimento organizacional
afetivo

Hilh: O comprometimento profissional calculativo determina positivamente o comprometimento
organizacional normativo

H1li: O comprometimento profissional calculativo determina positivamente o comprometimento
organizacional calculativo

Foram ainda consideradas, a partir da revisdo da literatura, as relacdes entre as trés
componentes do comprometimento profissional (e.g., Chang et al.,, 2007; Dwivedula &
Bredillet, 2010; Irving et al., 1997; Meyer et al., 1993; Snape & Redman, 2003; Tsoumbris &
Xenikou, 2010) e as trés componentes do comprometimento organizacional (Carver,
Candela, & Gutierrez, 2011; Johnson, Groff, & Taing, 2009; Taing et al., 2011; Williams et
al., 2012) (Tabela 11):

Tabela 11 - Hipéteses referentes a relacdo entre as  trés componentes do comprometimento
profissional e as trés componentes do comprometimen to organizacional (Modelo 1 - H2a-f)

H2a: O comprometimento profissional afetivo e 0 comprometimento profissional normativo relacionam-se
positivamente

H2b: O comprometimento o profissional normativo e o comprometimento profissional calculativo
relacionam-se positivamente

H2c: O comprometimento profissional calculativo e o comprometimento profissional afetivo relacionam-se
negativamente

H2d: O comprometimento organizacional afetivo e o comprometimento organizacional normativo
relacionam-se positivamente

H2e: O comprometimento organizacional normativo e o comprometimento organizacional calculativo
relacionam-se positivamente

H2f: O comprometimento organizacional calculativo e o comprometimento organizacional afetivo ndo se
relacionam
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Em sintese, o Modelo 1 propde uma relacdo de influéncia positiva do comprometimento
profissional sobre o comprometimento organizacional ao nivel das trés componentes,

considerando ainda a relagéo entre estas no ambito de cada um dos constructos (Figura 6):

Figura 6 — Modelo proposto 1 com base nas hipéteses formuladas (comprometimento
profissional como antecedente do comprometimento or ganizacional)
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Da mesma forma, foram definidas as seguintes hipéteses de estudo com vista a analisar a
natureza da relagdo entre o comprometimento com a organizagdo e 0 comprometimento

com a profissédo no @mbito do Modelo 2 proposto (Tabela 12):
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Tabela 12 - Hipéteses referentes ao impacto do comprometimento organizacional sobre o
comprometimento profissional (Modelo 2 — H3a-i)

H3a: O comprometimento organizacional afetivo determina positivamente o comprometimento profissional
afetivo

H3b: O comprometimento organizacional afetivo determina positivamente o comprometimento profissional
normativo

H3c: O comprometimento organizacional afetivo ndo determina o comprometimento profissional
calculativo

H3d: O comprometimento organizacional normativo determina positivamente o comprometimento
profissional afetivo

H3e: O comprometimento organizacional normativo determina positivamente o comprometimento
profissional normativo

H3f: O comprometimento organizacional normativo determina positivamente o comprometimento
profissional calculativo

H3g: O comprometimento organizacional calculativo ndo determina o comprometimento profissional
afetivo

H3h: O comprometimento organizacional calculativo determina positivamente o comprometimento
profissional normativo

H3i: O comprometimento organizacional calculativo determina positivamente o comprometimento
profissional calculativo

Foram também consideradas as relagfes entre as trés componentes do comprometimento
organizacional (Carver et al., 2011; Johnson et al., 2009; Taing et al., 2011; Williams et al.,
2012) e as trés componentes do comprometimento profissional (e.g., Chang et al., 2007,
Dwivedula & Bredillet, 2010; Irving et al., 1997; Meyer et al., 1993; Snape & Redman, 2003;
Tsoumbris & Xenikou, 2010) (Tabela 13):

Y

Tabela 13 - Hipodteses referentes a relagdo entre as trés componentes do comprometimento
organizacional e as trés componentes do comprometimento profissional (Modelo 2 - H4a-f)

H4a: O comprometimento organizacional afetivo e o comprometimento organizacional normativo
relacionam-se positivamente

H4b: O comprometimento organizacional normativo e o comprometimento organizacional calculativo
relacionam-se positivamente

H4c: O comprometimento organizacional calculativo e o comprometimento organizacional afetivo ndo se
relacionam

H4d: O comprometimento profissional afetivo e o comprometimento profissional normativo relacionam-se
positivamente

H4e: O comprometimento o profissional normativo e o comprometimento profissional calculativo
relacionam-se positivamente

H4f: O comprometimento profissional calculativo e o comprometimento profissional afetivo relacionam-se
negativamente
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Em resumo, o modelo 2 propde uma relacdo de influéncia positiva inversa a do modelo
anterior (Modelo 1), ou seja, do comprometimento organizacional sobre o comprometimento
profissional ao nivel das trés componentes, considerando igualmente a relacdo entre estas

no ambito de cada um dos constructos (Figura 7).

Figura 7 — Modelo proposto 2 com base nas hipéteses formuladas (comprometimento
organizacional como antecedente do comprometimento profissional)
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Apoés o tratamento e andlise dos dados, espera-se identificar o modelo que melhor se ajusta
aos mesmos, evidenciando a natureza da relacdo entre o0 comprometimento organizacional
e o comprometimento profissional dos docentes do ensino superior publico que constituem a
amostra de estudo.
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2. METODOLOGIA

2.1  Os procedimentos metodoldgicos

Este trabalho consiste num estudo exploratdrio, de natureza quantitativa, realizado num
estabelecimento de ensino superior publico, com base numa amostra de docentes,

selecionada por conveniéncia atendendo ao fator de acessibilidade na recolha dos dados.

Comecou-se por fazer uma primeira abordagem no sentido de obter uma autorizacéo inicial
da Reitoria com vista a elaboracdo do projeto de trabalho, cuja resposta foi positiva.
Posteriormente foi feito um pedido formal de autorizagdo ja acompanhado dos respetivos

instrumentos de recolha de dados.

Obtida a anuéncia do Reitor para aplicacdo do questionario, e procurando desde logo
minorar a taxa de ndo resposta, adotou-se como estratégia o contacto com os Diretores das
vérias unidades organicas com vista a obter a sua colaboracéo na distribuicdo do mesmo
pela respetiva lista de docentes, de forma a beneficiar-se da relacdo de proximidade
existente entre ambos. Concluida esta fase, preparou-se em seguida um pequeno texto para
acompanhar o envio do link de acesso ao questionario eletrénico, a explicar o objetivo do
estudo e evidenciando a confidencialidade dos dados e a garantia de anonimato dos

participantes.

Os dados foram recolhidos durante os meses de maio e junho de 2012 através de inquérito
por questionario, via e-mail, dirigido a totalidade dos docentes do estabelecimento de ensino
superior. O facto de todos disporem de conta de correio eletrénico viabilizou a utilizacdo do
processo de recolha de dados on-line. Considerou-se também o elevado nivel de
escolaridade desta populacdo, a sua familiaridade com as tecnologias de informacéo e

comunicacao e a facilidade de acesso as mesmas (inclusive na propria instituicao).

Por outro lado, este meio apresenta varias vantagens comparativamente ao inquérito em
papel, designadamente, a possibilidade de recolher um elevado nimero de respostas num
curto espaco de tempo, custos significativamente reduzidos e a disponibilizacdo imediata
dos dados para tratamento e analise. Esta Ultima vantagem comporta ainda uma

consideravel economia de tempo que seria despendido na sua introducao em sistema.

Segundo Pinheiro e Silva (2004) a forma de envio on-line do questionario parece
assemelhar-se a uma interacdo impessoal pois a imagem do envio via correio postal, o
inquirido recebe o questiondrio, preenche-o e devolve-o sem que se estabeleca

necessariamente qualquer contacto pessoal com o investigador. Contudo, de acordo com 0s
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autores, a funcionalidade do e-mail permite que se estabeleca uma interacdo pessoal,
rapida e eficaz, geralmente até por iniciativa do inquirido, “dai que a utilizacdo do e-mail
concorra para falarmos de um tipo de interacdo mista (impessoal e pessoal), retirando as

respetivas mais-valias de cada um das modalidades” (p. 524).

Decorrido um més apoés a distribuicdo interna do questionério nas unidades organicas foi
enviado novo e-mail, desta vez diretamente aos docentes, a agradecer a sua colaboracéo e
a informar os que néo tiveram oportunidade de responder que ainda poderiam fazé-lo até a
data limite estabelecida. Na data indicada, foi encerrada a plataforma eletrénica e

exportados os dados para SPSS, Statically Package for Social Sciences (verséo 19).

Relagéo entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional 66



2.2 Os instrumentos de recolha de dados

De acordo com Wright e Kehoe (2009), os individuos através da suas crencgas, emocdes
e/ou comportamentos podem alcancar determinado grau de comprometimento, e nesse
sentido, o constructo é quase universalmente medido ao nivel individual, por norma, através

de um inquérito.

O inquérito por questionario foi o0 método de recolha de dados utilizado na pesquisa, tendo
sido estruturado em trés partes distintas: uma primeira referente ao comprometimento
organizacional, a segunda respeitante ao comprometimento com a profissdo, e uma terceira

relativa aos dados sociodemograficos e profissionais dos docentes.

Em concreto, o questionario comeca por enquadrar o contexto em que foi desenvolvido, os
objetivos que visa atingir, reforcando o anonimato dos participantes e a confidencialidade

dos dados.

Na primeira parte usou-se o questionario de comprometimento organizacional de Meyer e
Allen (1997), adaptado para o contexto portugués por Nascimento, Lopes, e Salgueiro,
(2008) e ajustado a populacdo em causa, substituindo-se o termo “organizacdo” por

“instituicao” (Tabela 14).

Tabela 14 - Escalas do comprometimento organizacion  al (Meyer & Allen, 1997, pp. 118-119)

Subescala do Comprometimento Organizacional Afetivo

2. N&o me sinto “emocionalmente ligado” a esta instituicdo (R) COA 2 1|
6. Esta instituicdo tem um grande significado pessoal para mim COA_6

7. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta instituicdo (R) COA_7_1
9. Na realidade sinto os problemas desta instituicdo como se fossem meus COA 9
11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta instituicao COA_11
15. N&o me sinto como fazendo parte desta instituicdo (R) COA_15 1

Subescala do Comprometimento Organizacional Normativ o]

4. Eu ndo iria deixar esta instituicdo neste momento porque sinto que tenho uma CON_4
obrigacédo pessoal para com as pessoas que trabalham aqui

5. Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na instituicio onde CON_5 |
estou atualmente (R)

8. Mesmo se fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto deixar esta CON 8
instituicdo no presente momento

10. Esta instituicdo merece a minha lealdade CON 10
12. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta instituicdo agora CON 12
18. Sinto que tenho um grande dever para com esta instituicéo CON 18
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Subescala do Comprometimento Organizacional Calculat ivo

1. Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar em sair desta COC_1
instituicao
3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta COC_3

instituicdo, mesmo que o pudesse fazer

13. Uma das principais raz8es para eu continuar a trabalhar para esta instituicdo é coc 13
que a saida iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra
instituicdo podera néo cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui

14. Neste momento, manter-me nesta instituicdo € tanto uma questdo de COC_14
necessidade material quanto de vontade pessoal

16. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta instituicdo resulta COC_16
da escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis

17. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta instituicdo COC_17
neste momento

19. Como ja dei tanto a esta instituicdo, ndo considero atualmente a possibilidade de COC_19
trabalhar numa outra

7

O questionario € composto por trés escalas especificas referentes a cada uma das
componentes do comprometimento organizacional (afetiva, normativa e calculativa), num
total de 19 itens, 6 itens relativos & componente afetiva (3 deles invertidos), 6 a normativa (1
dos quais invertido), e 7 a calculativa. As trés escalas integram afirmacdes representativas
da dimensdo que se propdem medir, sendo as respostas de cada dimensdo dadas numa
escala de tipo Likert de 7 pontos em que (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (7) a

“Concordo Totalmente” (Nascimento et al., 2008).

Na segunda parte utilizou-se o questionario de Meyer et al. (1993) relativo ao
comprometimento com a profissdo (Tabela 15), composto igualmente por trés escalas
(afetiva, normativa e calculativa), num total de 18 itens, 6 itens em cada escala (3 itens
invertidos na componente afetiva, 1 na normativa, e 1 na calculativa). As respostas foram
também medidas numa escala de tipo Likert de 7 pontos em que (1) corresponde a

“Discordo Totalmente” e (7) a “Concordo Totalmente”.

N&o se conhecendo a validacdo destas escalas para amostras nacionais, o instrumento foi
traduzido para o portugués pelo método de traducdo-retroversdo e adaptado a populacéo
em questdo, substituindo-se o termo “organizacdo” por “instituicdo”, e a profissdo de
“enfermagem” por “docéncia”. Depois de traduzido o questionario do inglés para o
portugués, foi o mesmo analisado por trés profissionais da area das ciéncias sociais

(psicologia, sociologia e investigacdo social aplicada), todos ligados a gestdo de recursos
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humanos, e trés docentes de diferentes universidades, ndo pertencentes & amostra. Apenas

um dos itens gerou alguma discusséo (CPC_16), facto que motivou a sua reformulac¢do. Por

altimo, foi feita a retroverséo para o inglés por um individuo bilingue tendo a comparagéo

com o original indicado que os dois estavam em substancial acordo.

Tabela 15 - Escalas do comprometimento com a profis

sdo (Meyer, Allen e Smith, 1993, p. 544)

Subescala do Comprometimento Afetivo com a Profissdo

2. N&o gosto de ser docente (R) CPA_2 1
6. Sou um entusiasta relativamente a docéncia CPA_6
7. N&@o me identifico com a profissdo docente (R) CPA_7_1
9. Arrependo-me de ter entrado para a profissdo docente (R) CPA_9 1
11. A docéncia é importante para a minha autoimagem CPA_11
14. Tenho orgulho em estar na profisséo docente CPA_14
Subescala do Comprometimento Normativo com a Profissa o]
4. Sentir-me-ia culpado se deixasse a docéncia CPN_4
5. Acredito que as pessoas que se formaram numa profissédo tém a responsabilidade de CPN_5
permanecer nessa profissdo por um periodo de tempo razoavel
8. Na&o sinto nenhuma obrigag&o de permanecer na profissédo docente (R) CPN_8 |
10. Mesmo que fosse vantajoso para mim, ndo sinto que fosse correto deixar a docéncia CPN_10
agora
12. Sinto uma responsabilidade para com a docéncia que me leva a permanecer na CPN_12
profissao
17. Permanec¢o na docéncia devido ao dever de lealdade para com a profisséo CPN_17
Subescala do Comprometimento Calculativo com a Profis séo
1. Seria dispendioso para mim mudar a minha profisséo agora CPC_1
3. Mudar de profisséo agora seria dificil para mim CPC_3
13. Investi muito na profisséo docente para considerar mudar agora CPC_13
15. Mudar de profissdo agora iria exigir um consideravel sacrificio pessoal CPC_15
16. A minha vida ia ser muito perturbada se mudasse de profissdo CPC_16
18. N&o sinto pressdes que me impe¢am de mudar de profissdo (R) CPC_18_1
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A Ultima parte do questionario visou recolher os dados pessoais necessérios a
caracterizacdo da amostra. Foram consideradas as seguintes variaveis sociodemogréficas e
profissionais: sexo, idade, subsistema de ensino, categoria profissional, regime de prestacéo
de servicos, situacdo profissional, antiguidade na organizagédo e antiguidade na profisséo,
num total de 8 itens. Optou-se por n&o incluir o nivel de educagédo em linha com a perspetiva
de Bayona-Séez et al. (2009) na medida em que todos os professores universitarios tém

formacg&o superior.
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2.3 A amostra

A amostra é constituida por 219 docentes do ensino superior, 54,8% do sexo feminino e
45,2% do sexo masculino, entre os 23 e 0s 63 anos. A média global de idades € de 45,8
anos, constatando-se que as mulheres sdo em média 3 anos mais novas que os homens
(44,4 e 47,4 anos, respetivamente). Apenas 11% dos docentes tem menos de 35 anos,

sendo a classe etaria dos 45 aos 54 anos a mais representativa, com 42,9% (Tabela 16).

Tabela 16 - Distribuicdo da amostra por sexo e clas  se de idades, em nimero e percentagem

0,
Variaveis N % -

Acumulada
Sexo
Masculino 99 45,2 452
Feminino 120 54,8 100,0
Total 219 100,0
Idade
< 25 anos 3 1,4 1,4
25 a 34 anos 21 9,6 11,0
35 a 44 anos 65 29,7 40,7
45 a 54 anos 94 42,9 83,6
55 a 64 anos 36 16,4 100,0
= 65 anos 0 0 100,0
Total 219 100,0

Fonte: Dados da amostra

Conforme se pode constatar pela Tabela 17, a maioria sdo docentes de carreira (61,7%) e
no total, mais de 80% exerce funcdes em regime de tempo integral (68,5% com
exclusividade e 14,2% sem exclusividade), e somente uma pequena percentagem leciona a

tempo parcial (17,3%).

Encontram-se divididos pelos dois subsistemas de ensino, 58,9% no politécnico e 41,1% no
universitario, e contam no seu conjunto, em média, com 14,8 anos de antiguidade na
instituicdo e 16,9 anos de antiguidade na profissdo. O escaldo dos 15 aos 19 anos é o que
reine maior frequéncia tanto na antiguidade na profissdo (26,5%), como na antiguidade na
instituicdo (27,4%), representando os docentes com menos de 1 ano de antiguidade uma
infima percentagem do total (menos de 3% para qualquer uma das antiguidades) (Tabela
17).
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Tabela 17 - Distribuicao da amostra por subsistema, categoria, situagao profissional, regime de
prestacéo de servicos e antiguidade na instituicdo e na profissao, em ndmero e percentagem

%

Variaveis Acumulada

Subsistema
Universitario 90 41,1 41,1
Politécnico 120 58,9 100,0
Total 219 100,0

Categoria
Professor 152 69,4 69,4
Assistente 57 26,0 95,4
Monitor 1 0,5 95,9
Leitor 1 0,5 96,4
Outros 8 3,6 100,0
Total 219 100,0

Situacédo Profissional
Carreira 135 61,7 61,6
Convidado 76 34,7 96,3
Outros 8 3,6 100,0
Total 219 100,0

Regime de Prestacéo de

Servigos
Exclusividade 150 68,5 68,5
Tempo Integral 31 14,2 82,7
Tempo Parcial 38 17,3 100,0
Total 219 100,0

Antiguidade na Profissao
Inferior a 1 ano 5 2,3 2,3
1 a4 anos 15 6,8 9,1
5a9 anos 29 13,2 22,4
10 a 14 anos 27 12,3 34,7
15 a 19 anos 58 26,5 61,2
20 a 24 anos 44 20,1 81,3
25 ou mais anos 41 18,7 100,0
Total 219 100,0

Antiguidade na Universidade
Inferior a 1 ano 6 2,7 2,7
1 a4 anos 22 10,0 12,8
5a9anos 25 11,4 24,2
10 a 14 anos 42 19,2 43,4
15a 19 anos 60 27,4 70,8
20 a 24 anos 40 18,3 89,0
25 ou mais anos 24 11,0 100,0
Total 219 100,0

Fonte: Dados da amostra
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2.4 Opgbes no tratamento e andlise dos dados

A etapa de tratamento e analise dos dados foi estruturada em duas partes. Na primeira
realizou-se uma validacdo dos instrumentos utilizados na recolha de dados face a amostra,
enquanto na segunda, foram testadas as hipoteses que suportam os dois modelos

propostos e feita a comparacdo entre ambos.

Na fase de validacdo dos instrumentos de recolha de dados foi utilizado o SPSS, Statically
Package for Social Sciences (versao 19). Apresentaram-se as estatisticas descritivas de
cada item, submetendo-se posteriormente as escalas a uma analise fatorial exploratoria. A
aplicacdo deste método tem como objetivo identificar uma estrutura latente aos dados, que
vai corresponder aos constructos medidos por essa escala (Hair, Black, Babin, & Anderson,
2010; Maroco, 2010). Este processo procurou assegurar que as escalas de medida das
variaveis latentes que integram os modelos propostos medem efetivamente os constructos
gque se propdem medir e que os resultados obtidos na sua aplicacao sao fiaveis. Utilizou-se
o coeficiente Alpha de Cronbach para medir a fiabilidade de cada escala, considerando-se
aceitaveis valores a partir de 0,60 e, idealmente, iguais ou superiores a 0,70 (Hair et al.,
2010; Maroco, 2010).

A realizacdo da andlise fatorial seguiu um conjunto de passos essenciais a validacdo dos
resultados finais. Primeiro, escolheu-se o0 método de extracdo dos fatores, tendo-se optado
pelo método da maxima verosimilhangca. Escolheu-se o método de rotagdo obliqua dos
fatores Promax, com normalizacdo Kaiser. A opcdo por este método deveu-se ao facto de
se assumir que os fatores extraidos estariam correlacionados entre si e o valor das
correlagbes entre os fatores teria de ser tido em conta na rotacdo (Hair et al., 2010; Maroco,
2010). Os itens com uma carga fatorial (factor loading) inferior a 0,5 foram eliminados,
seguindo-se a recomendacdo de Hair, Black, Babin, e Anderson (2010) que consideraram
aceitavel valores superiores a 0,5 ou idealmente, a 0.7. Teve-se ainda presente o nimero
ideal de itens por fator também segundo o critério de Hair et al. (2010), para quem as
“...boas praticas ditam um minimo de trés itens por fator, preferencialmente quatro” (p. 700).
Por fim, realizou-se uma analise fatorial confirmatoria a cada uma das escalas, utilizando-se

para isso o LISREL (versao 8.8).

Na segunda parte, aplicou-se uma metodologia de modelacdo com recurso a modelos de
equacdes estruturais, igualmente através do LISREL (versdo 8.8). Este método permite
identificar a bondade de ajustamento dos modelos e, assim, proceder a uma comparacao
entre si (Hair et al., 2010; Salgueiro, 2007, 2012). Foi por esta razdo que se optou por testar

as hipoteses através de modelacdo de equacdes estruturais, isto €, testar as relagbes
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estruturais existentes entre os constructos integrantes de cada modelo, ndo obstante a
dimensdo da amostra ser inferior ao que seria desejavel face ao elevado numero de
parametros a estimar. Hair et al. (2010) aconselham amostras na ordem dos 200 sujeitos, ou
no minimo 5, e idealmente 10 sujeitos, por cada parametro estimado. Num universo de 37
parametros, o minimo aceitavel corresponde a 185 casos embora a relacdo ideal seja de 10
casos por parametro, ou seja, 370 casos. Considerando que a amostra em estudo €
composta 219 docentes, a sua dimensdo fica assim aquém da dimensdo desejavel

aconselhado pelos autores.

z

A andlise de Modelos de Equacdes Estruturais (Structural Equation Modelling), “é uma
técnica de modelacao generalizada, utilizada para testar a validade de modelos teoricos que
definem rela¢gBes causais, hipotéticas, entre variaveis” (Maroco, 2010, p. 3). Os modelos de
equacdes estruturais permitem analisar simultaneamente diversas relacdes de dependéncia,
sendo que determinada variavel dependente pode tornar-se numa variavel independente
numa relacdo posterior (Hair et al., 2010). Este método testa as dependéncias entre
variaveis por meio de um modelo que operacionaliza determinada teoria ou quadro tedrico.
Cada modelo representa as rela¢des a analisar através de um diagrama de caminhos ou de
um conjunto equagodes estruturais. Os modelos de equagdes estruturais sdo compostos pelo
modelo de medida e pelo modelo estrutural (Hair et al., 2010). Segundo Salgueiro (2007), o
primeiro elemento especifica os indicadores de medida e testa a fiabilidade das variaveis
latentes, correspondendo a primeira fase do tratamento dos dados, enquanto o segundo

estabelece o conjunto de relagdes de dependéncia entre essas mesmas variaveis.

Para validar um modelo h4 que determinar se 0 mesmo se ajusta aos dados disponiveis.
Este processo realiza-se através de indicadores de bondade de ajustamento. Estas medidas
podem ser classificadas em trés tipos: medidas de ajustamento absoluto, medidas de
ajustamento incremental e medidas de parcimonia e de comparacdo de modelos (Hair et al.,
2010; Salgueiro, 2007).

As medidas de ajustamento absoluto constituem a forma mais basica de avaliar se o modelo
especificado se ajusta aos dados da amostra (Hair et al., 2010), isto &, indicam “o grau em
que o modelo global estimado reproduz a matriz de varidncia-covariancia observada”’
(Salgueiro, 2007, p. 52). A hip6tese nula estabelece que as matrizes da amostra observada
e do modelo estimado sao iguais, 0 que significa que 0 modelo se ajusta perfeitamente aos
dados. Neste estudo utilizaram-se as seguintes medidas de ajustamento absoluto: Qui-
Quadrado (y2), GFlI (Goodness-of-Fit Index), RMSEA (Root Mean Square Error of
Approximation), e SRMR (Standardized Root Mean Square Residual).
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O %2 € uma medida estatistica fundamental para quantificar as diferencas entre as matrizes
de covariancia, sendo que valores relativamente baixos deste indice suportam o modelo

tedrico proposto (Hair et al., 2010).

O GFI “mede a quantidade relativa de variancia e covariancia conjuntamente explicadas
pelo modelo, comparando para tal o valor da estatistica do y2 do modelo em teste (proposto)
com o valor da estatistica y2 do modelo nulo” (Salgueiro, 2007, p. 53). Este indice varia
entre 0 e 1, indicando os valores préximos da unidade um ajuste perfeito, pelo que quanto
maior for o valor do GFI maior € a bondade de ajustamento do modelo. Segundo, (Hair et
al., 2010) considera-se existir um bom ajustamento para valores iguais ou superior a 0,90
ainda que o desenvolvimento de outros indices de ajustamento tenha conduzido a uma

menor utilizacdo desta medida.

O RMSEA calcula o erro de aproximagdo a amostra com base no niamero de parametros
estimados e nos graus de liberdade do modelo proposto, indicando a corre¢cdo a que o
modelo deve ser sujeito tendo em conta estes aspetos (dimensdo da amostra e
complexidade do modelo). Quanto menor for o valor deste indice, melhor € a bondade de
ajustamento. Apesar da discussdo em torno do que se considera um bom valor, tém sido

aceites valores entre 0,05 e 0,08 (Hair et al., 2010).

O SRMR consiste no valor das médias dos residuos ajustados, sendo desejavel que este
indice apresente valores menores que 0,09, considerando uma amostra inferior a 250
elementos e um nuamero de varidveis observaveis superior ou igual a 30 (Hair et al., 2010).
J& Salgueiro (2012) recomenda que seja utilizada um valor inferior a 0,05. No presente
estudo utilizou-se o valor proposto por Hair et al. (2010) por este estar referenciado em

funcdo da dimenséao da amostra.

As medidas de ajustamento incremental comparam o modelo proposto com o modelo nulo,
representativo de um mau ajustamento, pelo que, quanto maior for a diferenca entre os dois
modelos melhor sera o ajustamento do modelo proposto. Como medida de ajustamento
incremental utilizou-se o CFl (Comparative Fit Index), que varia entre 0 e 1, com os valores
maiores a indicar um melhor ajustamento do modelo. Foram considerando-se desejaveis

valores superiores a 0,92 (Hair et al., 2010).

As medidas de parcimonia e de comparacdo de modelos permitem identificar qual o modelo
com melhor ajustamento. Neste caso, utilizou-se o Qui-Quadrado Normalizado (x2/df), que
corresponde a uma correcdo do y2 pelos graus de liberdade. Considerou-se um bom
indicador de bondade de ajustamento do modelo um valor igual ou inferior a 3 ainda que

exista falta de consenso quanto ao mesmo (Salgueiro, 2007, 2012). Como medida de
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comparacdo de modelos foi utilizado o critério AIC (Akaike Information Criterion), sendo que

modelo mais ajustado sera aquele que apresentar um menor valor (Salgueiro, 2007, 2012).

As significancias das rela¢gdes estruturais foram determinadas através do t-value, devendo
este ser em valor absoluto igual ou superior a 1,96 (0=0,05), conforme recomendado por
Hair et al. (2010) e Salgueiro (2007, 2012).

Utilizou-se também o coeficiente de determinacdo (R®) para identificar a percentagem da
variancia das variaveis dependentes, explicada pelas variaveis independentes, devendo
este, idealmente, ser igual ou superior a 0,4 (isto é 40% da variancia é explicada pelas

variaveis independentes) (Hair et al., 2010; Maroco, 2010).
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3. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

3.1 Validacao dos instrumentos face a amostra

3.1.1 Comprometimento organizacional

As trés componentes do comprometimento organizacional foram medidas através das
escalas de Meyer e Allen (1997), a escala do comprometimento organizacional afetivo, a
escala do comprometimento organizacional normativo e a escala do comprometimento

organizacional calculativo, anteriormente descritas (ponto 2.2).

Comecgou-se por calcular a média, o desvio padrao e as frequéncias de resposta para o
conjunto dos itens de cada uma das escalas (Anexo 2 e Anexo 3). Da analise da estatistica
descritiva verificou-se que foi utilizada a totalidade do intervalo de resposta em todos os
itens. A componente afetiva foi a que apresentou médias mais elevadas, com valores
superiores a 5 (“concordo ligeiramente”) nos seis itens que a integram, o que se traduz
numa média total de 5,29 (DP=1,75). Os dois Unicos itens com média superior a 5,5
pertencem também a componente afetiva, COA_2 | “Nao me sinto “emocionalmente ligado”
a esta instituicdo (R)”, com uma média de 5,6, logo seguido do item COA_15 | “Ndo me
sinto como fazendo parte desta instituicdo (R)”, com a média de 5,57, sugerindo assim a
existéncia de um elevado sentimento de pertenca e uma forte ligacdo emocional dos

docentes a universidade.

Constatou-se ainda que os dois niveis do extremo direito do intervalo de resposta, 6
“concordo moderadamente” e 7 “concordo totalmente”, obtiveram frequéncias superiores a
50% em todos os itens da componente afetiva, & exce¢do do COA_9 “Na realidade sinto os
problemas desta instituicAo como se fossem meus”, embora com uma percentagem de
respostas muito proxima desse valor (48,9%). Este item (COA_9) foi o que apresentou a
menor média de entre os itens desta componente (5,01), e o menor desvio-padréo (1,66),
relativamente a todos os itens do comprometimento organizacional, indicador de uma menor

variabilidade de respostas em comparativamente com os demais.

As componentes normativa e calculativa apresentaram médias totais muito semelhantes,
4,37 (DP=1,93) e 4,49 (DP=1,90), respetivamente. Em relagdo ao comprometimento
organizacional normativo, as médias de cada item oscilaram entre 3,62 e 5,27, tendo a mais
baixa sido verificado no item CON_12 “Sentir-me-ia culpado se deixasse esta instituicao

agora”, e a maior, no item CON_10 “Esta instituicdo merece a minha lealdade”.
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Verificou-se ainda relativamente a dois itens, CON_8 “Mesmo se fosse uma vantagem para
mim, sinto que n&o seria correto deixar esta instituicdo no presente momento”, e CON_18
“Sinto que tenho um grande dever para com esta instituicdo”, que a maior frequéncia de
resposta se situou no centro do intervalo, a que corresponde o nivel 4 “nem concordo, nem
discordo”. Quanto ao item CON_12 é de realcar que a maior percentagem de concordancia
de resposta (21%) se concentrou no nivel 1 “discordo totalmente”, sendo que a percentagem
de resposta no extremo esquerdo do intervalo (1 “discordo totalmente” a 3 “discordo
moderadamente”) € superior a do extremo oposto (46,1% contra 36,8%), situando-se uma
percentagem significativa de resposta no centro (20,1%). Estes resultados parecem indiciar
que embora os docentes revelem lealdade para com a instituicdo, ndo sentem qualquer
obrigacdo para com a mesma, hem esse facto suscitard nenhum sentimento de culpa

perante uma eventual saida.

Na componente calculativa, as médias individuais situaram-se entre 3,53 e 5,17, sendo a
menor relativa ao item COC_13 “Uma das principais razfes para eu continuar a trabalhar
para esta instituicdo é que a saida iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque
uma outra instituicdo poderd nao cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui”, e a mais
elevada ao item COC_17 “Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair

desta instituicdo neste momento”.

Relativamente a frequéncia de respostas, € de realgar a inexisténcia de uma tendéncia no
gue respeita ao item o COC_19 “Como ja dei tanto a esta instituicdo, ndo considero
atualmente a possibilidade de trabalhar numa outra”. Os niveis de resposta apresentaram
diferencas muito pequenas entre si, com uma percentagem ligeiramente superior ao ponto 4
“nem concordo, nem discordo” (18,3%). O item COC_13 apresentou também maior
percentagem de concordancia no nivel 4 (26,5%), evidenciando ainda uma percentagem de
respostas superior no extremo esquerdo do intervalo (1 “discordo totalmente” a 3 “discordo
moderadamente”) por comparacdo ao extremo oposto (44,7% e 28,8%, respetivamente).
Embora as universidades possam eventualmente atribuir alguns beneficios especificos
através de regulamentacdo interna, na sua vasta maioria, 0s beneficios dos docentes do
ensino superior publico sdo transversais a todas as instituicdes, encontrando-se regulados
nos respetivos estatutos da carreira e outros diplomas legais aplicaveis a generalidade dos
trabalhadores. Este motivo pode estar na base das respostas do item COC_13. Por outro
lado, e ndo obstante a inexisténcia de perda consideravel de beneficios em caso de saida
da instituicdo, atendendo a que se trata de uma universidade publica, Unica na sua area

geografica, a decisdo de saida podera certamente afetar muito da vida do docente.
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No seu conjunto, os resultados sugerem que na amostra em estudo 0 comprometimento
organizacional afetivo tem um peso superior comparativamente ao comprometimento
organizacional normativo e ao calculativo. Em seguida, surge a componente calculativa, e

por fim, a normativa, com niveis muito proximos.

Para avaliar a consisténcia interna das escalas, ou seja, a sua fiabilidade, analisou-se o
Alpha de Cronbach, cujo valor é considerado aceitavel acima de 0,7 (Hair et al., 2010). J& os
valores entre 0,8 e 0,9 sdo considerados bons, segundo Hill e Hill (2005). As trés escalas
evidenciaram uma boa fiabilidade, em linha com os resultados encontrados por outros

autores, inclusive em estudos realizados em Portugal (Tabela 18).

Tabela 18 — Comparagdo da consisténcia interna das escalas do comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1997)

Referéncia COA C(gN coc
Presente estudo .850 .854 792
Meyer & Allen (1997) .85 .79 73
Gellatly, Meyer, & Luchack (2006) .89 .79 77
z\lzfj(l)so(ggnento, Lopes, & Salgueiro 91 84 79
Gormley & Kennerly (2010) .87 .45 77
Nascimento (2010) .83 .79 .82
Taing, Granger, Groff, Jackson, & 85 86 85

Johnson (2011)
William, Rayner, & Allinson (2012) .85 .81 .90

Fonte: Revisao da literatura

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento Organizacional Normativo
COC: Comprometimento Organizacional Calculativo
Os 19 itens que compdem as escalas foram posteriormente submetidos a uma analise

fatorial exploratdria.

Foi realizado o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de forma a aferir a adequacéo dos dados
para a realizagdo da andlise fatorial. Segundo Hair et al. (2010), o indice KMO deve
apresentar valores superiores a 0,70, sendo os valores inferiores a 0,50, inaceitaveis, e 0s
maiores que 0,80, excelentes. O indice KMO apresentou um valor de 0,875, confirmando

uma relacdo muito boa entre as variaveis manifestas.

Procedeu-se assim a analise fatorial através do método de estimacdo por maxima

verosimilhanca (Maximum Likelihood), com rotacdo Promax, com normalizacdo Kaiser,
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tendo sido extraida uma estrutura com 4 fatores que explicam 54% da variancia total da

escala do comprometimento organizacional (Tabela 19).

Tabela 19 - Resultados de andlise fatorial explorat 6éria das escalas de comprometimento

organizacional (solucéo inicial)

Fatores
Itens Comunalidades
1 2 3 4

CON_12 ,804 412 ,016 ,311 ,670
CON_18 167 ,664 ,081 ,548 ,668
CON_8 167 407 ,072 ,205 ,621
CON_4 , 7126 ,520 ,156 ,283 ,548
COC 19 ,647 422 ,215 481 AT2
COA 9 ,554 464 , 116 ,530 ,407
CON_5_| ,506 ,461 -,014 -,007 ,402
COA_15_1 478 ,852 ,048 429 , 740
COA_7_I ,436 ,810 ,078 ,288 ,685
COA_2 | ,535 ,736 ,099 377 ,548
CON_10 ,660 ,673 , 104 529 ,568
COA_6 ,589 ,627 ,151 497 478
COC_16 ,027 ,036 ,820 ,255 ,679
COC_1 , 162 ,152 , 707 ,248 ,508
COC_3 ,092 ,140 ,648 ,283 428
COC_13 ,170 ,056 AT4 ,248 ,255
COA 11 ,593 ,603 ,204 ,640 ,551
COC_17 ,129 ,204 597 ,610 571
COC_14 ,340 ,415 ,525 ,542 ,463
Valores proprios 6,766 2,837 1,420 1,027

% Variancia 33,175 12,515 5,575 2,753

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento Organizacional Normativo;
COC: Comprometimento Organizacional Calculativo

Método de Extragdo : Maximum Likelihood. Método de Rotagcdo : Promax com Normalizacdo Kaiser

Conforme se pode verificar pela Tabela 19, a estrutura fatorial encontrada revela itens que
saturam em fatores que ndo correspondem a respetiva formulacdo teorica. O fator 1,
composto maioritariamente por itens referentes & componente normativa, engloba também
um item de cada uma das outras duas componentes (afetiva e calculativa), nomeadamente,
0 COC_19 “Como ja dei tanto a esta instituicdo, ndo considero atualmente a possibilidade
de trabalhar numa outra”, e o0 COA_9 “Na realidade sinto os problemas desta instituigéo
como se fossem meus”. No fator 2, que agrega na sua maioria itens correspondentes a
componente afetiva, encontra-se também o CON_10 “Esta instituicAio merece a minha
lealdade”. O fator 3 integra itens exclusivamente da componente calculativa, emergindo
desta solucdo um quarto fator composto por um item da componente afetiva e dois da

calculativa. A solucdo encontrada nao corresponde assim ao modelo tedrico.
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Analisou-se em seguida a matriz de correlagdes dos fatores extraidos (Tabela 20).

Tabela 20 - Matriz de correlagbes dos fatores do co mprometimento organizacional (solugdo
inicial)

Fatores 1 2 3 4
1 1,000
2 ,648 1,000
3 ,113 ,124 1,000
4 ,458 ,506 ,330 1,000

Nesta medida, atendendo a forte correlacdo entre os fatores 1, 2 e 4 (Tabela 20), e
considerando ainda o respetivo quadro tedrico do modelo de comprometimento
organizacional adotado Meyer & Allen (1991, 1997), forcou-se em seguida uma solucéo de

trés fatores.

Verificou-se uma pequena reducdo no total da varidncia explicada, situando-se agora nos
50,8%. Os fatores 1 e 2 mantiveram a mesma estrutura embora um do itens do fator 2,
CON_5_I “Sinto que néo tenho qualquer dever moral em permanecer na instituicdo onde
estou atualmente (R)”, tenha apresentado uma carga fatorial inferior a 0,5. Foi extraido um
terceiro fator composto apenas por itens da componente calculativa, tendo um deles,
COC_13 “Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta instituicdo é
gue a saida iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra instituicdo
podera ndo cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui”’, apresentado também uma

carga fatorial inferior a 0,5 (Anexo 4).

Estes resultados, apOs sucessivas analises fatoriais (Anexo 6, Anexo 8 e Anexo 10),
conduziram a eliminacdo dos itens que ndo contribuiam para a explicagdo dos respetivos
constructos latentes, designadamente, os que saturavam no fator incorreto (COA_9,
CON_10 e COC_19), os itens ambiguos, com cargas fatoriais muito proximas entre fatores
(CON_10), e os itens com cargas fatoriais abaixo do valor aceitavel (COC_13). Durante este
processo, os valores do coeficiente KMO mantiveram-se sempre acima dos 0,85, exceto na
dltima andlise, na qual apresentou um valor ligeiramente inferior (0,841), valores

considerados excelentes de acordo com Hair et al. (2010).

Concluida a andlise fatorial exploratéria, chegou-se a estrutura fatorial final (Tabela 21) em
gque o conteudo do fator 1 remete para a dimensdo normativa do comprometimento
organizacional (explicando 33% da variancia da escala), o fator 2, para a dimenséo afetiva
(explicando 14,3% da variancia), e o fator 3 para a calculativa (explicando 6,3% da

variancia).
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Tabela 21 - Resultados de andlise fatorial explorat 6éria das escalas de comprometimento
organizacional (solucao final)

Fator .
Itens Comunalidades
1: CON 2: COA 3: COC

CON_12 ,810 ,408 ,099 ,676
CON_8 , 761 ,402 112 591
CON_18 , 752 ,666 ,225 ,627
CON_4 , 733 ,515 221 ,545
CON_5_1 ,509 ,439 ,003 ,302
COA 15 | ,463 ,860 ,176 7154
COA 71 425 776 , 175 ,610
COA 2 1 527 752 204 571
COA 6 577 ,637 273 464
COA 11 ,563 ,615 ,354 ,460
COC_16 ,019 ,039 79 ,645
coc 1 147 ,149 687 AT6
COC_17 ,120 ,238 ,668 ,453
COC_3 ,102 ,143 ,660 ,438
COC_14 ,329 | 431 ,598 ,435
Valores préprios 5,423 2,621 1,306

% Variancia 33,039 14,321 6,285

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento Organizacional Normativo;
COC: Comprometimento Organizacional Calculativo

Método de Extragdo : Maximum Likelihood. Método de Rotacdo : Promax com Normalizagdo Kaiser.

Conforme se pode observar pela Tabela 22, os fatores 1 e 2, o primeiro marcadamente de
caracter normativo, e o segundo afetivo, apresentaram uma elevada correlacdo entre si, em

linha com a perspetiva de Ko et al. (1997).

Tabela 22 - Matriz de correlagbes dos fatores do co mprometimento organizacional (solugdo
final)

Fatores 1:COM 2:COA 3:.COC
1:CON 1,000

2:COA ,630 1,000

3:COC ,216 ,284 1,000

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo, CON: Comprometimento
Organizacional Normativo; COC: Comprometimento Organizacional Calculativo

A analise fatorial exploratéria permitiu concluir que as escalas do comprometimento
organizacional medem cada um dos constructos do modelo teérico, tendo sido eliminados
no decurso do respetivo processo de validacdo face a amostra, os itens COA_9, CON_10,
COC_13 e COC_19. Procedeu-se em seguida a analise fatorial confirmatéria destas

escalas.
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Na primeira andlise fatorial confirmatoria testou-se o modelo do comprometimento
organizacional com todos os itens de cada uma das trés escalas (Tabela 23). A analise das
cargas fatoriais sugeriu a eliminacéo do item COC_19 (FL=0,35), o qual tinha também sido

eliminado na anélise fatorial exploratoria.

Tabela 23 - Resultados de andlise fatorial confirma tdria das escalas de comprometimento
organizacional (solucao inicial)

Fator
COA CON cocC
COA 2 | 0.83
COA_6 0.74
COA _7_| 0.78
COA 9 0.58
COA_ 11 0.70
COA_15 | 0.83
CON_4 0.73
CON_5_| 0.55
CON_8 0.73
COM_10 0.75
CON_12 0.79
CON_18 0.84
COC_1 0.71
COC_3 0.69
COC_13 0.53
COC_14 0.64
COC_16 0.80
COC_17 0.70

COC 19 0.35
COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON:Comprometimento
Organizacional Normativo; COC: Comprometimento Organizacional Calculativo

Itens

Realizou-se em seguida uma segunda analise fatorial confirmatdria, apds eliminacdo do item
COC_19. Na solucdo encontrada, todos os itens apresentaram cargas fatoriais com valores
superiores a 0,5 (Anexo 16). Por fim, testou-se o modelo encontrado na andlise fatorial
exploratoria, implicando ainda a eliminagédo dos itens CON_10, COA_9 e COC_13 (Anexo
17). Conforme se pode verificar pela Tabela 24, a Ultima solucdo apresentou uma melhoria

dos indices de bondade de ajustamento.
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Tabela 24 - Medidas de bondade do ajustamento do mo delo do comprometimento
organizacional

Medida Valor de Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Referéncia
Df 149 132 87
%2 454,42 360,74 228,02
RMSEA (2 0,08) 0,097 0,089 0,086
GFI (20,9 0,74 0,77 0,81
SRMR (20,09) 0,14 0,10 0,11
x2/df (£3,0) 3,05 2,73 2,62
CFlI (20,92) 0,94 0,95 0,96
Model AIC 536,42 438,74 294,02

Fonte: Dados da amostra

A solucéo final encontrada evidéncia uma bondade de ajustamento aceitavel ainda que alguns
dos indicares apresentem valores ligeiramente aquém dos valores de referéncia,
designadamente, RMSEA, GFl e SRMR.

Pode-se observar na Figura 8 que a totalidade dos itens apresenta cargas fatoriais acima de

0,5, segundo o critério de aceitabilidade estabelecido por Hair et al. (2010).

Figura 8 — Diagrama da solucao final resultante da  analise fatorial confirmatéria das escalas do
comprometimento organizacional (Modelo 3)
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H4 que destacar a elevada correlacdo entre a componente afetiva e a componente
normativa. Estes resultados sugerem um perfil de obrigagdo moral na linha da
reconceptualizacdo da componente normativa apresentada por Meyer e Parfyonova (2010).
No entanto, o quadro teorico estabelecido por Meyer e Allen (1997) foi confirmado apesar da
correlagdo entre a componente afetiva e normativa com a calculativa ser mais elevada do

gue seria expectavel.
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3.1.2 Comprometimento profissional

As trés componentes do comprometimento profissional foram medidas pelas escalas de
Meyer et al. (1993), a escala do comprometimento profissional afetivo, a escala do
comprometimento profissional normativo, e a escala do comprometimento profissional

calculativo, descritas no ponto 2.2 do trabalho.

Com vista a andlise das estatisticas descritivas, calculou-se a média, o desvio padrdo
(Anexo 2) e as frequéncias de resposta para cada um dos itens (Anexo 3). Constatou-se que
foi utilizada a totalidade da escala de resposta em todos os itens, a excecdo do CPA 2 |
“Nao gosto de ser docente (R)”, cujo nivel minimo de resposta se situou no ponto 2

“discordo ligeiramente”.

A componente afetiva foi a que apresentou médias mais elevadas, com valores superiores a
6 (“concordo moderadamente”) para a maioria dos itens que a integram, o que se traduz
numa média total de 5,90 (DP=1,34). O CPA_2_| foi o item com maior média (6,63), e menor
desvio padrédo (0,931), de entre todos os itens da escala do comprometimento profissional.
Por sua vez, o item CPA_11 “A docéncia € importante para a minha autoimagem”

apresentou a menor concordancia de resposta, com uma média de 4,18.

Todos os itens comprometimento profissional afetivo apresentaram as maiores frequéncias
de resposta no nivel 7 “concordo totalmente”, excetuando-se o CPA 11, que reuniu a maior
percentagem no nivel 4 “nem concordo nem discordo”. Estes resultados sugerem a
existéncia de um elevado sentimento de identificacdo e uma forte ligacdo emocional dos

docentes a profissao.

Contrariamente ao que se verificou em relacdo ao comprometimento organizacional, neste
caso, a dimensdo normativa e calculativa apresentaram médias distintas. A calculativa de

4,61 (DP=1,81) e a normativa, o valor mais baixo das trés componentes, 3,69 (DP=1,96).

No que se refere ao comprometimento profissional normativo, a maioria dos itens
apresentaram médias na ordem dos 3 valores (entre 3,27 e 3,45), e dois deles situaram-se
acima dos 4 valores, designadamente, CPN_8 | “N&o sinto nenhuma obrigacdo de
permanecer na profissdo docente (R)” (4,41), e CPN_12 “Sinto uma responsabilidade para
com a docéncia que me leva a permanecer na profissdo” (4,16). De realcar, que na
generalidade, a maior frequéncia de respostas situou-se no nivel 1 “discordo totalmente”.
Estes resultados apontam para um sentimento de obrigacédo e sentido de responsabilidade
para com a profissdo relativamente moderado ainda que com valores ligeiramente acima da
média do intervalo de resposta (3,5), permitindo concluir que os docentes ndo sao

particularmente comprometidos normativamente com a sua profisséo.
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Na componente calculativa, as médias individuais situaram-se perto do nivel 5 “concordo
ligeiramente”, com um dos itens a ultrapassar esse valor, CPC_15 “Mudar de profissdo
agora iria exigir um consideravel sacrificio pessoal”, com uma média de 5,02. J& o item com
menor média, 3,32 foi o CPC_18 | “N&o sinto pressdes que me impecam de mudar de

profisséo (R)".

De uma perspetiva global, os resultados sugerem que na amostra em estudo o
comprometimento profissional afetivo tem o maior peso, seguido do comprometimento
profissional calculativo, apresentando o comprometimento profissional normativo menor

expressao.

Em seguida analisou-se a fiabilidade das escalas, calculando para o efeito o coeficiente
Alpha de Cronbach, conforme se pode observar pela Tabela 25. A escala do
comprometimento profissional afetivo evidenciou uma fiabilidade aceitavel ainda que menor
do que a encontrada noutros estudos. As outras duas escalas (normativa e calculativa)
apresentaram uma boa fiabilidade, em linha com os resultados encontrados por outros
autores. Nesta pesquisa, a componente normativa apresentou o valor mais elevado, seguida
da calculativa, e por ultimo, da afetiva, de acordo com os resultados de McAulay et al.
(2006), ndo se identificando, porém, uma tendéncia global como se pode constar pela
Tabela 25.

Tabela 25 — Comparacdo da consisténcia interna das escalas do comprometimento
profissional de Meyer, Allen e Smith (1993)

Referéncia Afetiva Norngiva Calculativa
Presente estudo .734 .858 T77
Meyer, Allen, & Smith (1993) .87 .73 .79
Irving, Coleman, & Cooper (1997) .79 .83 .83
Bagraim (2003) .79 .82 .85
Snape & Redman (2003) .79 .79 .83
McAulay, Zeitz, & Gary (2006) .80 .85 .83
Lu, Chang, & Wu (2007) .86 .84 71
Blau et al. (2008) .87 a7 .81
Jones & Mcintosh (2010) 91 .88 .83
Tsoumbris & Xenikou (2010) .83 .85 .76

Fonte: Reviséo da literatura

Os resultados obtidos permitiram assim validar as trés escalas propostas por Meyer et al.

(1993) face a amostra de docentes do ensino superior publico em estudo, enquanto instrumento

Relagéo entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional 87



de medida dos constructos latentes comprometimento profissional afetivo, normativo e

calculativo.

ApoOs verificagdo da consisténcia interna das escalas, submeteram-se os 18 itens que as
compBem a uma andlise fatorial exploratéria. Comecgou-se por avaliar a adequagéo dos
dados para aplicagdo deste método, constatando-se existir uma relacdo muito boa entre as
variaveis (KMO = 0,853).

Procedeu-se a analise fatorial através do método de estimag¢éo por maxima verosimilhanga
(Maximum Likelihood), com rotagcdo Promax, tendo sido extraida uma estrutura com 4
fatores que explicam 51,3% da variancia total da escala do comprometimento profissional. A
estrutura fatorial encontrada revelou 3 fatores que integram itens de cada uma das
dimensbes do comprometimento profissional. O fator 1, composto exclusivamente por itens
da dimensé&o normativa, o fator 2, por itens da dimensé&o calculativa, e o fator 3, por itens da
dimensdo afetiva. JA o quarto fator integra dois itens da dimensdo afetiva e um da
calculativa. A solugdo encontrada ndo corresponde desta forma ao modelo em analise
(Tabela 26).

Tabela 26 - Resultados de andlise fatorial explorat 6ria das escalas de comprometimento
profissional (solucao inicial)

Fatores .
Itens T > 3 7 Comunalidades
CPN_12 ,868 432 ,393 ,598 ,801
CPN_10 742 ,349 ,300 ,320 ,554
CPN_17 127 331 224 413 ,550
CPN_4 ,710 ,456 ,233 ,263 ,525
CPN_5 ,649 ,370 ,300 ,232 441
CPN_8_| ,586 ,240 ,149 ,021 433
CPC_16 472 ,835 ,126 ,304 ,701
CPC_15 ,388 , 799 ,134 ,325 ,643
CPC_3 ,375 778 , 102 131 ,632
CPC_1 ,254 ,637 ,010 172 421
CPC_13 578 ,581 ,237 411 ,453
CPA_7_1 275 ,152 , 795 274 ,650
CPA_6 ,409 ,204 778 ,634 ,695
CPA 2 | ,206 ,022 , 763 ,248 ,606
CPA 9 | 178 ,017 461 ,224 ,218
CPA_14 ,330 ,292 437 ,621 417
CPA 11 344 ,338 ,292 ,551 ,328
CPC 18 | ,053 ,071 -,003 -,249 121
Valores préprios 5,662 2,483 1,707 1,284
% Variancia 29,017 11,417 6,789 3,811

COP: Comprometimento Profissional Afetivo; CPN: Comprometimento Profissional Normativo; CPC:
Comprometimento Profissional Calculativo

Método de Extragdo : Maximum Likelihood. Método de Rotagcdo : Promax com Normalizacdo Kaiser
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A excecdo da correlagéo entre os fatores 2 e 3, 0 2 composto integralmente por itens da
componente calculativa, e o 3 da afetiva, as demais apresentaram valores moderados a

elevados (Tabela 27).

Tabela 27 - Matriz de correlacdes dos fatores do co mprometimento profissional (solugcéo
inicial)

Fatores 1 2 3 4
1 1,000
2 524 1,000
3 ,388 ,176 1,000
4 479 ,360 ,480 1,000

Foi eliminado o item CPC_18 | “N&o sinto pressées que me impecam de mudar de profissdo
(R)", na medida em que apresentava uma carga fatorial negativa e baixa comunalidade
(inferior a 0,3), e repetiu-se a andlise. Obteve-se novamente uma estrutura de 4 fatores
(Anexo 12), com um pegueno aumento da variancia total explicada (subiu para 53,3%), e na
qual o item CPC_13 “Investi muito na profissdo docente para considerar mudar agora” foi
saturar no fator 1, marcadamente de carater normativo. Este € um item ambiguo, por
também apresentar uma elevada saturacdo no fator 2 que correspondo ao constructo latente

calculativo (respetivamente, FL=0,565 e FL=0,554).

Em seguida eliminou-se o fator CPA 11 “A docéncia é importante para a minha
autoimagem”, por ser o item com menor carga fatorial da estrutura, ainda que ligeiramente
superior a 0,5, e cuja comunalidade é exatamente de 0,3. Nesta terceira andlise fatorial
exploratéria j& foram extraidos 3 fatores (Anexo 14), em linha com o modelo das trés
componentes do comprometimento profissional, embora o CPA_13 continue a saturar no
fator 1, o que ndo corresponde a sua fundamentagéo tedrica. Este item continua ainda a
apresentar uma carga fatorial muito proxima entre o fator 1 e 2 (FL=0,583 e FL=0,573,

respetivamente), pelo que se procedeu a sua eliminacéo na analise fatorial seguinte.

Eliminado o item COC_13 obteve-se a solucéo fatorial apresentada na Tabela 28, na qual se
verifica ainda a existéncia de dois itens com cargas fatoriais um pouco abaixo de 0,5. S&o
eles o CPA_9 | “Arrependo-me de ter entrado para a profissdo docente (R)” (FL=0,473) e
CPA _14 “Tenho orgulho em estar na profissdo docente” (FL=0,472). Porém, como os
valores sdo muito préximos do nivel de aceitabilidade, optou-se por ndo os excluir da
analise. Para além de que, ao serem eliminados, a componente afetiva passaria a contar
com o humero minimo aceitavel de itens por fator de acordo com o critério de Hair et al.

(2010), sendo que, preferencialmente, esse niumero deve ser de quatro.
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Chegou-se assim a solucao fatorial final, cuja estrutura explica 51,7% da variabilidade total
da escala do comprometimento profissional, remetendo o conteddo do fator 1 para a
dimensdo normativa (a qual explica 30,5% da varidncia da escala), do fator 2, para a
dimensédo calculativa (que explica 13,2% da variancia), e do fator 3 para a afetiva (que
explica 8% da variancia). De referir que os valores do coeficiente KMO mantiveram-se

sempre acima dos 0,85, exceto na ultima andlise, na qual apresentou um valor de 0,840.

Tabela 28 - Resultados de andlise fatorial explorat 6éria das escalas de comprometimento
profissional (solucéo final)

Itens Fatores Comunalidades
1:CPN 2:.CPC 3:.CPA

CPN_12 ,857 ,406 ,438 , 744
CPN_10 (42 327 319 ,552
CPN_17 , 740 324 ,264 ,551
CPN_4 ,708 442 247 ,515
CPN_5 ,643 ,349 ,308 ,418
CPN_8_1 ,560 ,233 ,149 ,323
CPC_16 467 ,861 ,148 , 744
CPC_15 379 ,805 ,155 ,650
CPC_3 ,358 757 , 104 ,573
CPC_1 ,243 ,618 ,021 ,389
CPA_6 413 ,173 , 791 ,636
CPA 71 250 125 762 ,586
CPA_2_| ,184 -,002 142 ,573
CPA_9 | ,179 ,005 AT3 ,230
CPA 14 ,345 ,260 AT2 ,266
Valores préprios 5,041 2,432 1,658

% Variancia 30,518 13,187 7,971

CPA: Comprometimento Profissional Afetivo; CPN: Comprometimento Profissional Normativo; CPC:
Comprometimento Profissional Calculativo

Método de Extragdo : Maximum Likelihood. Método de Rotag&o : Promax com Normalizagdo Kaiser

Como se pode observar pela tabela seguinte (Tabela 29), a componente normativa apresenta
uma correlacdo moderada com as outras duas (afetiva e calculativa), enquanto estas pouco se

correlacionam entre si. Estes resultados séo idénticos aos do estudo de Snape e Redman (2003)

Tabela 29 - Matriz de correla¢des dos fatores do comprometiment o profissional (solucéo final)

Fatores 1. CPN 2: CPC 3: CPA
1. CPN 1,000

2: CPC ,489 1,000

3: CPA ,408 ,159 1,000

CPA: Comprometimento Profissional Afetivo; CPN: Comprometimento Profissional
Normativo; CPC: Comprometimento Profissional Calculativo
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A andlise fatorial exploratoria permitiu concluir que as escalas do comprometimento
profissional medem cada um dos constructos, tendo sido eliminados no decurso do
respetivo processo de validacdo face a amostra os itens CPA_11, COC_13 e COC_18 1|.

Procedeu-se em seguida a analise fatorial confirmatoria destas escalas.

Na primeira analise fatorial testou-se o modelo do comprometimento profissional com todos
os itens de cada uma das trés escalas (Tabela 30). A andlise das cargas fatoriais sugeriu a
eliminacdo dos itens CPC_18_| (FL=0,09) e CPC_11 (FL=0,35), os quais tinham também

sido eliminados na andlise fatorial exploratéria.

Tabela 30 - Resultados de analise fatorial confirma téria das escalas de comprometimento
profissional (solucao inicial)

Fator

CPA CPN CPC

CPA_2 1| 0,89

CPA_6 0,85

CPA_7_1 0,90

CPA_9 | 0,65

CPA 11 0,35

CPA_14 0,64

CPN_4 0,76

CPN_5 0,69

CPN_8 | 0,61

CPN_10 0,78

CPN_12 0,88

CPN_17 0,77

CPC_1 0,63

CPC_3 0,79

CPC_13 0,62

CPC_15 0,84

CPC_16 0,88

CPC_18_1I 0,09
CPA: Comprometimento Profissional Afetivo; CPN: Comprometimento Profissional
Normativo; CPC: Comprometimento Profissional Calculativo

Itens

Realizou-se em seguida uma segunda andlise fatorial confirmatoria, tendo-se comecgado por
eliminar o item CPC_18_| (Anexo 18). Na solugao encontrada, o item CPA_11 continua a
apresentar uma carga fatorial inferior a 0,5 (FL=0,35). Por fim, testou-se o modelo
encontrado na analise fatorial exploratdria, implicando a eliminacdo deste item (CPA_11) e
ainda do item CPC_13 (Anexo 19). Conforme se pode verificar pela Tabela 31, a ultima
solucdo apresentou uma melhoria dos indices de bondade de ajustamento, confirmando-se
a eliminacao dos trés itens (CPA_11, CPC_13 e CPC_18).
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Tabela 31 - Medidas de bondade do ajustamento do mo  delo do comprometimento profissional

Medida Valores de Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Referéncia

df 132 116 87
%2 250,4 222,49 143,87
RMSEA (20,08) 0,064 0,065 0,055
GFI (=09 0,80 0,80 0,84
SRMR (2 0,09) 0,097 0,099 0,072
x2/df (3,0 1,90 1,92 1,65
CFlI (20,92) 0,97 0,97 0,98
Model AIC 328,4 3306,0 209,87

Fonte: Dados da amostra

A solucgéo final encontrada evidéncia uma bondade de ajustamento aceitavel, apenas com um
dos indicares de medida de ajustamento absoluto ligeiramente aquém dos valores de
referéncia (GFl). Verifica-se comparativamente ao comprometimento organizacional, que o

modelo do comprometimento profissional € mais consistente e se ajusta melhor aos dados.

Conforme se pode observar pela Figura 9, a totalidade dos itens apresenta cargas fatoriais

acima de 0,5, segundo o critério de aceitabilidade estabelecido por Hair et al. (2010).

Verifica-se ainda uma correlacdo moderada a elevada entre a componente afetiva e a
normativa, e entre a normativa e a calculativa. Ja a correlagdo entre 0 comprometimento
profissional afetivo e o calculativo é muito baixa. Estes resultados estdo em linha com os
obtidos por Meyer et al. (1993) embora no seu estudo a correlacdo entre estas duas

componentes (afetiva e calculativa) seja negativa.
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Figura 9 - Diagrama solucéo final resultante da ana
comprometimento profissional (Modelo 3)

lise fatorial confirmatoria das escalas do
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3.2 Teste das hip6teses e comparacdo dos modelos em estudo

3.2.1 Estatisticas descritivas

Comeca-se por apresentar as estatisticas descritivas das variaveis latentes em estudo, que
foram ponderadas através do valor da carga fatorial dos itens que medem cada variavel,

obtido pela analise fatorial confirmatoria (Tabela 32).

Tabela 32 — Média, desvio padrdo e coeficiente de c orrelagdo das variaveis do
comprometimento organizacional e das variaveis do ¢ omprometimento profissional

Variaveis Média Desvio  ~5A coM COC CPA CPN CPC
Padrao

COA
Comprometimento 4,161 1,086 (,848)

Organizacional Afetivo
CON
Comprometimento 3,098 1,142 (2% (,836)

Organizacional Normativo

CcoC

Comprometimento 3,368 1,019 24* |13 (,805)
Organizacional Calculativo

CPA

Comprometimento Profissional 4912 ;711 ,60* ,45* 14 (,767)

Afetivo
CPN
Comprometimento Profissional 3,036 1,203 A42* ,75* J17* ,43* (,858)

Normativo
CPC
Comprometimento Profissional 3,840 1,176 ,39* ,35* ,74% ,16 ,50* (,843)

Calculativo

Fonte: Dados da amostra * p< 0,05 (a)

Como se pode constatar pela Tabela 32, a componente afetiva apresentou a maior média tanto
a nivel do comprometimento organizacional como do profissional. Em segundo lugar, surge a
componente calculativa. Em ambos os casos, os valores do comprometimento profissional sé&o
superiores. JA a componente normativa, com a menor média, apresentou valores idénticos nos
dois tipos de comprometimento. As diferencas entre os valores das componentes do
comprometimento profissional e as do comprometimento organizacional foram testadas através
do t-student. Verificou-se que a diferenca entre as componentes afetivas e calculativas do
comprometimento profissional e organizacional eram estatisticamente significativas
(respetivamente de t=11,254, sig=0,000 para as componentes afetivas e de t=7,384, sig=0,000
para as calculativas). J4 a diferenca entre as componentes normativas ndo se revelou

estatisticamente significativa (t=0,893, sig=0,373).

Todas as componentes do comprometimento organizacional e do comprometimento profissional
se relacionam positivamente entre si, embora trés dessas relagfes nao sejam estatisticamente
significativas, designadamente, entre as componentes normativa e calculativa do

comprometimento organizacional, entre as componentes afetiva e calculativa do
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comprometimento profissional, e entre as componentes calculativa do comprometimento
organizacional e afetiva do comprometimento profissional.

As relacbes mais fortes foram observadas entre as correspondentes componentes do
comprometimento organizacional e do comprometimento profissional em linha com os
resultados obtidos por Meyer et al. (1993), bem como noutros estudos (e.g., Jones &
Mcintosh, 2010; Tsoumbris & Xenikou, 2010). Também as componentes afetiva e normativa
do comprometimento organizacional apresentaram uma forte relagéo positiva, a semelhanca dos
resultados da meta-andlise de Meyer et al. (2002) e de outros investigadores (e.g., Carver et
al., 2011; Meyer, Srinivas, Lal, & Topolnytsky, 2007; Meyer, Stanley, & Parfyonova, 2012;
Tsoumbris & Xenikou, 2010). Quanto ao comprometimento profissional, a relacdo mais forte
verificou-se entre as componentes normativa e calculativa, e logo depois entre a afetiva e a
normativa, com valores ligeiramente mais moderados. Estes resultados sdo consistentes com o0s
de Tsoumbris e Xenikou (2010) embora tendencialmente a relacdo mais forte se verifique entre
as componentes afetiva e normativa (e.g., Chang et al., 2007; Meyer et al., 1993; Snape &
Redman, 2003).

Validadas as escalas do comprometimento organizacional e do comprometimento

BN

profissional, procedeu-se em seguida a analise das relagBes estruturais através dos

modelos de equacdes estruturais, conforme referido na metodologia.
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3.2.2 Teste das hipéteses e comparacao dos modelos

Comecou-se por testar o modelo nulo (Anexo 20), no qual os seis constructos se encontram
correlacionados entre si, e em seguida os dois modelos propostos sem alteracdo das
relacbes estruturais. Os resultados apontam para modelos com idéntico ajustamento
atendendo a que ndo existe variabilidade nos valores dos indicadores de bondade de

ajustamento (Tabela 33).

Tabela 33 - Medidas de bondade do ajustamento dos m  odelos em estudo

Medida \égll%r%igg Modelo 0 Modelo 1 Modelo 2
Df 390 390 390
%2 663,07 663,07 663,07
RMSEA (20,08) 0,057 0,057 0,057
GFI (20,9 0,71 0,71 0,71
SRMR (20,09) 0,092 0,092 0,092
y2/df (=3,0) 1,70 1,70 1,70
CFI (20,92 0,98 0,98 0,98
Model AIC 813,07 813,07 813,07

Fonte: Dados da amostra

No geral, as medidas de ajustamento estdo dentro dos limites de aceitabilidade. Contudo, os
indices marginais de ajuste SRMR e GFI afastam-se ligeiramente dos valores de referéncia.
Tal facto sugere que os modelos em estudo ndo tenham um ajustamento ideal, na medida
em gque a média dos residuos ajustados (SRMR) é superior ao recomendado e a quantidade
de variancia e covariancias explicadas em conjunto (GFI) fica aqguém do valor de referéncia.
No entanto, Hair et al. (2010) chamam a atenc¢éo para o facto da complexidade do modelo
afetar injustamente estes indicadores, designadamente, com algo tdo simples como o

aumento do numero de indicadores por constructo.

Também né&o é irrelevante o facto de se estar a utilizar uma amostra com uma dimensao
inferior a recomendada, que influencia os indicadores de bondade de ajustamento mais
sensiveis. Por outro lado, a dimensdo da amostra pode ter também contribuido para nao

haver uma diferenca entre o ajustamento dos trés modelos.

Uma vez verificada a aceitabilidade da bondade de ajustamento dos modelos propostos, ou
seja, que medem os constructos latentes que se propdem medir, segue-se a fase de teste
das hipéteses que suportam os dois modelos. O modelo 1 em que 0o comprometimento
profissional determina 0 comprometimento organizacional, e o modelo 2, no qual o
comprometimento organizacional antecede o comprometimento profissional.

Relagéo entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional 96



Comecou-se por testar as hipoteses referentes ao primeiro modelo que estabelecem uma
relacdo de antecedéncia do comprometimento profissional sobre o comprometimento
organizacional ao nivel das trés componentes. Na Tabela 34 apresentam-se os valores das
estimativas obtidas (numa solucdo completamente estandardizada), os correspondentes t-
values, bem como a decisdo de rejeicado ou nao das hipéteses formuladas:

Tabela 34 - Teste das Hipoteses do Modelo 1 (H1a-i)

o, Estimativa =
Hipoteses Estandardizada t-Value Concluséo

Hla: O comprometimento profissional afetivo determina
promet profiss! V ' 0,54 5,19

- . o . N&o rejeitada
positivamente o comprometimento orgamzamonal afetivo

Hlb: O comprometimento profissional afetivo determina

» ) o ) 0,16 2,27 N&o rejeitada
positivamente o comprometimento organizacional normativo
Hlc: O comprometimento profissional afetivo n&o determina o ~ ..
mp rop , 0,14 1,64 N&o rejeitada
comprometimento organizacional calculativo
H1ld: O comprometimento profissional normativo determina ..
. P > P | , 0,04 0,45 Rejeitada
positivamente o comprometimento organizacional afetivo
Hle: O comprometimento profissional normativo determina ~ ..
L P > P o _ 0,69 5,53 N&o rejeitada
positivamente o comprometimento organizacional normativo
H1f: O comprometimento profissional normativo determina .
. P P o i -0,34 -3,10 Rejeitada
positivamente o comprometimento organizacional calculativo
H1g: O comprometimento profissional calculativo n&o determina ..
9 P prol . 0,28 3,59 Rejeitada
0 comprometimento organizacional afetivo
Hlh: O comprometimento profissional calculativo determina ..
- P P - _ -0,02 -0,23 Rejeitada
positivamente o comprometimento organizacional normativo
H1li: O comprometimento profissional calculativo determina ~ ..
P P 0,89 6,17 N&o rejeitada

positivamente o comprometimento organizacional calculativo

Verificou-se uma relacdo de antecedéncia direta positiva entre o0 comprometimento
profissional afetivo e 0 comprometimento organizacional afetivo e normativo (ndo rejeicéo de
Hla e H1b). Verificou-se ainda relativamente ao comprometimento profissional afetivo uma
auséncia de relacdo de determinacdao sobre o comprometimento organizacional calculativo

(ndo rejeicédo de Hic).

Quanto a influéncia do comprometimento profissional normativo sobre as trés componentes
do comprometimento organizacional, observou-se uma determinacdo positiva nao
significativa quanto & componente afetiva (rejeicdo de H1d), significativa relativamente a
componente normativa (ndo rejeicdo de Hle), e uma determinacdo negativa também

significativa no que se refere & componente calculativa (rejeicdo de H1f).

Por ultimo, no que respeita a influéncia do comprometimento profissional calculativo sobre o
comprometimento organizacional, verificou-se que existe uma relagéo positiva significativa

com a componente calculativa (ndo rejeicdo H1i) e com a afetiva (rejeicdo de H1g). Ja a
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relacdo de determinacé@o sobre a componente normativa ndo s@, ndo € significativa como é

negativa (rejeicédo de H1h).

O segundo conjunto de hipoéteses referentes ao Modelo 1, estabelece as rela¢des entre as
trés componentes do comprometimento organizacional e as relacdes entre as trés
componentes do comprometimento profissional. A Tabela 35 sintetiza as conclusdes
obtidas.

Tabela 35 - Teste das Hipoteses do Modelo 1 (H2a-f)

. Estimativa t-val Conclusa
Hipoteses Estandardizada -Value oncluséo
H2a: O comprometimento profissional afetivo e o comprometimento 0.43 6.54 N&o rejeitada
profissional normativo relacionam-se positivamente ' '

H2b: O comprometimento o profissional normativo e o

comprometimento profissional calculativo relacionam-se 0,50 7,86 N&o rejeitada
positivamente

H2c: O comprometimento profissional calculativo e o 0.16 176 Rejeitada
comprometimento profissional afetivo relacionam-se negativamente ’ '

H2d: O comprometimento organizacional afetivo e o

comprometimento  organizacional ~ normativo  relacionam-se 0,34 7,18 N&o rejeitada

positivamente

H2e: O comprometimento organizacional normativo e o
comprometimento  organizacional ~ calculativo  relacionam-se 0,01 0,09 Rejeitada
positivamente

H2f: O comprometimento organizacional calculativo e o

. - R ) -0,06 -0,82 N&o rejeitada
comprometimento organlzacmnal afetivo ndo se relacionam

Os resultados do teste deste segundo conjunto de hipéteses sugerem relativamente ao
comprometimento profissional, a existéncia de uma relacdo positiva significativa entre a
componente normativa e as componentes afetiva e calculativa (ndo rejeicdo de H2a e H2b).
Observa-se ainda uma relacdo positiva ainda que nao significativa entre as componentes
afetiva e calculativa (rejeicdo de H2c). Em relagdo ao comprometimento organizacional
apenas as componentes afetiva e normativa apresentam uma relacdo significativa entre si

(ndo rejeicdo de H2d e H2f, e rejeicdo de H2e).

Concluida a verificag8o das hipéteses que suportam as relagdes entre as variaveis latentes
tornou-se a especificar o Modelo 1 proposto, eliminando as relagées nao significativas
(Tabela 36).
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Tabela 36 - Medidas de bondade de ajustamento do Mo delo 1

Valores de Modelo 1 (s/ relacdes

Medida Referéncia Modelo 1 (inicial) ndo significativas)
Df 390 396
%2 663,07 673,9
RMSEA (=0,08) 0,057 0,057
GFlI (20,9 0,71 0,71
SRMR (£0,09) 0,092 0,11
y2/df (£3,0) 1,70 1,70
CFI (20,92 0,98 0,98
Model AIC 813,07 811,91

Fonte: Dados da amostra

As relagbes de determinacdo mais fortes verificaram-se entre cada uma das componentes
do comprometimento profissional e as correspondentes componentes do comprometimento
organizacional, com a componente calculativa a apresentar os valores mais elevados.
Verificou-se também uma influéncia positiva moderada do comprometimento profissional
calculativo, sobre o comprometimento afetivo com a Universidade, e uma influéncia positiva
mais modesta do comprometimento profissional afetivo sobre o comprometimento
organizacional normativo. De destacar que, quanto maior € a internalizacdo de normas e

valores profissionais, menor € o comprometimento calculativo com a organizacgao.

Figura 10 — Diagrama do Modelo 1 final

-00

Chi-Sguare=673.9%0, df=3%6, P-value=0.00000, RMSEZ=0.057
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Passa-se em seguida a andlise do Modelo 2. O primeiro conjunto de hipoteses referente ao
segundo modelo proposto estabelece uma relacdo de antecedéncia do comprometimento
organizacional sobre o comprometimento profissional ao nivel das trés componentes. Os

resultados obtidos e respetivas conclusdes séo apresentadas na Tabela 37.

Tabela 37 - Teste das Hipoteses do Modelo 2 (H3a-i)

Hip6t Estimativa t-Val Conclus3
ipoteses Estandardizada -Value oncluséo
H3a: O comprometimento organizacional afetivo determina 0.57 3.62 Nao rejeitada
positivamente o comprometimento profissional afetivo ’ ’

H3b: O comprometimento organizacional afetivo determina -0.29 200 Rejeitada
positivamente o comprometimento profissional normativo ' '

H3c: O comprometimento organizacional afetivo n&o determina o 0.07 0.76 Nao rejeitada
comprometimento profissional calculativo ' '

H3d: O comprometimento organizacional normativo determina 0.05 0.33 Rejeitada
positivamente o comprometimento profissional afetivo ' '

H3e: O comprometimento organizacional normativo determina 0.94 467 Nao rejeitada
positivamente o comprometimento profissional normativo ' '

H3f: O comprometimento organizacional normativo determina 0.21 227 Nao rejeitada
positivamente o comprometimento profissional calculativo ' '

H3g: O comprometimento organizacional calculativo n&o determina o -0.00 .0.04 Nao rejeitada
comprometimento profissional afetivo ' '

H3h: O comprometimento organizacional calculativo determina 0.12 1.74 Rejeitada
positivamente o comprometimento profissional normativo ' '

H3i: O comprometimento organizacional calculativo determina 0.70 6.35 Nao rejeitada

positivamente o comprometimento profissional calculativo

De acordo com os resultados obtidos, 0 comprometimento organizacional afetivo determina
positivamente o0 comprometimento profissional afetivo (ndo rejeicdo de H3a) e
negativamente o normativo (rejeicdo de H3b). Verificou-se ainda uma auséncia de relagéo

de determinacédo sobre o comprometimento profissional calculativo (ndo rejeicdo de H3c).

Quanto a influéncia do comprometimento organizacional normativo sobre as trés
componentes do comprometimento profissional observou-se uma determinag&do positiva
significativa relativamente a componente normativa e calculativa (n&o rejeicdo de H3e e
H3f), tendo-se constatado no que se refere & componente afetiva uma relagdo positiva

estatisticamente pouco significativa (rejeicao de H3d).

Ja no que respeita a influéncia do comprometimento organizacional calculativo sobre o
comprometimento profissional, apenas se constatou existir uma relacdo de antecedéncia

positiva significativa relativamente & componente calculativa (nédo rejeicdo H3i), enquanto a
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relagdo com as outras componentes (afetiva e normativa) ndo sao significativas (rejeicdo de

H3g e nao rejeigao de H3h).

O segundo conjunto de hipoteses referentes ao Modelo 2 estabelece as relagfes entre as
trés componentes do comprometimento organizacional e as relacdes entre as trés
componentes do comprometimento profissional. A Tabela 38 sintetiza as conclusdes

alcancadas.

Tabela 38 - Teste das Hipoteses do Modelo 2 (H4a-f)

Estimativa

Hipoteses Estandardizada t-Value Conclusao

H4a: O comprometimento organizacional afetivo e o

comprometimento  organizacional  normativo  relacionam-se 0,72 14,28 N&o rejeitada
positivamente

H4b: O comprometimento organizacional normativo e o

comprometimento  organizacional  calculativo  relacionam-se 0,13 1,67 Rejeitada

positivamente

H4c: O comprometimento organizacional calculativo e o 0.24 293 Rejeitada

comprometimento organizacional afetivo ndo se relacionam ' '

H4d: O comprometimento  profissional  afetivo e o

comprometimento profissional normativo relacionam-se 0,16 2,63 N&o rejeitada
positivamente

H4e: O comprometimento o profissional normativo e o

comprometimento profissional calculativo relacionam-se 0,20 4,27 N&o rejeitada
positivamente

H4f: O comprometimento profissional calculativo e o -0.08 1.16 Rejeitada

comprometimento profissional afetivo relacionam-se negativamente

Os resultados do teste deste Ultimo conjunto de hipdteses sugerem a existéncia de uma
relacdo positiva significativa entre 0 comprometimento organizacional afetivo e o normativo e
calculativo (ndo rejeicdo de H4a e rejeicdo de H4c). JA a relacdo entre as componentes
normativa e calculativa ndo € significativa (rejeicdo de H4b). Em relacdo ao
comprometimento profissional as componentes afetiva e normativa, e as componentes
normativa e calculativa, apresentam uma relacdo positiva entre si (n&o rejeicdo de H4d e
H4e), enquanto as componentes afetiva e calculativa apresentam uma relacdo negativa ndo

significativa (rejeicdo de H4f).

Ao repetir-se o teste do Modelo 2, apds eliminagdo das relacdes estruturais nao
significativas (Modelo 2B), verificou-se que o valor do t-value da relacdo de determinagéo
negativa do comprometimento organizacional afetivo sobre o comprometimento profissional

normativo, e do t-value da correlacdo entre o comprometimento organizacional afetivo e o
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comprometimento organizacional afetivo, deixaram também de ser significativos. Assim,

manteve-se a rejeicdo de H3b e concluiu-se pela nao rejei¢cao H4c (Tabela 39).

Tabela 39 - Teste das Hipoteses H3b e H4c do Modelo 2B

- Estimativa .
Hipétese Estandardizada t-Value Conclusao
H3b: O comprometimento organizacional afetivo determina 0.29 188 Reieitada
positivamente o comprometimento profissional normativo ’ ’ )

H4c: O comprometimento organizacional calculativo e o 013 187 N0 rejeitada

comprometimento organizacional afetivo ndo se relacionam

Concluida a verificagdo das hipéteses que suportam as relagdes entre as variaveis latentes

tornou-se a especificar o Modelo 2 proposto, eliminando as relagdes nao significativas.

Tabela 40 - Medidas de bondade de ajustamento do Mo delo 2

Medida VanreAzs d_e M(_)d_e_lo 2 ?g?:gec":gszngsé I\f((e)lgce;lc"())eiaé(g/
Referéncia (inicial) significativas) significativas)

Df 390 396 398

%2 663,07 674,72 677,04

RMSEA (=0,08) 0,057 0,057 0,057

GFlI (0,9 0,71 0,71 0,71

SRMR (£0,09) 0,092 0,11 0,11

y2/df (£3,0) 1,70 1,70 1,70

CFI (20,92 0,98 0,98 0,98

Model AIC 813,07 812,72 811,04

Fonte: Dados da amostra

Os resultados obtidos suportam o Modelo 2 Final,

em que o0 comprometimento

organizacional é determinante do comprometimento profissional (

Figura 11). Tal como no Modelo 1, as relacdes de determinacdo mais fortes foram
observadas entre cada uma das componentes do comprometimento organizacional e as
correspondentes componentes do comprometimento profissional. Para além dessas
relacbes, € possivel verificar ainda uma relacdo de determinacdo positiva, ainda que
moderada, do comprometimento organizacional normativo sobre o comprometimento

profissional calculativo.
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Figura 11 - Diagrama do Modelo 2 final
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A semelhanca dos resultados obtidos para o Modelo 1, também no Modelo 2 os valores do
coeficiente de determinacdo das variaveis dependentes sdo superiores a 0,40 (Figura 11),
sugerindo uma capacidade explicativa da variancia do comprometimento profissional através
do comprometimento organizacional (varidveis independentes). H4, no entanto, a destacar
que estes valores sdo ligeiramente inferiores aos do Modelo 1 (concretamente de 1% na

componente calculativa, 2% na normativa e 3% na afetiva).

Como se pode observar pela Tabela 41, os modelos finais propostos apresentaram um
ajustamento aceitavel, ainda que o valor de GFI (0,71) fiqgue um pouco agquém do valor

recomendado, e o valor de SRMR (0,11) se situe ligeiramente acima do valor de referéncia.

Tabela 41 - Medidas de bondade do ajustamento dos m  odelos finais

Medida Valo[ de_ Moqlelo 1 Moqlelo 2
Referéncia Final Final
Df 396 398
%2 673,90 677,04
RMSEA (20,08) 0,057 0,057
GFlI (=0,9) 0,71 0,71
SRMR (2 0,09) 0,11 0,11
x2/df (=30 1,70 1,70
CFlI (20,92) 0,98 0,98
Model AIC 811,91 811,04

Fonte: Dados da amostra
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O valor do indice AIC do Modelo 2 ¢é ligeiramente inferior ao do Modelo 1, porém a diferenca
entre si ndo é estatisticamente significativa. O teste do qui-quadrado ¥* enquanto medida
adicional para a comparacdo dos modelos, indica que para estes serem diferentes, a
diferenca do valor de y* teria de ser maior que 5,99 considerando 2 graus de liberdade e
p < 0,05. Verificou-se no entanto, que a diferenca entre os valores dos y* dos dois modelos,
é inferior (y° dif (2)=3,14), pelo que ndo se pode concluir que os ajustamentos dos dois
modelos em estudo sejam estatisticamente diferentes. A inexisténcia de diferencas
estatisticamente significativas entre os indicadores de bondade de ajustamento dos dois
modelos ndo permite que se determine, do ponto de vista estatistico, qual dos dois se ajusta

melhor a amostra.

Apesar desta conclusdo ha a realcar o facto do Modelo 2 ter um menor niumero de relagbes
de determinacdo, sé apresentando uma Unica relacdo entre dois comprometimentos de
diferente natureza, em concreto, a relacdo de determinacdo entre 0 comprometimento
organizacional normativo e o comprometimento profissional calculativo. No Modelo 1, as
relagcbes de determinagdo entre varidveis de diferentes naturezas sdo em maior namero,
nomeadamente entre 0 comprometimento profissional afetivo e o comprometimento
organizacional normativo, entre 0 comprometimento profissional normativo e o
comprometimento organizacional calculativo, e entre o comprometimento profissional
calculativo e o comprometimento organizacional afetivo. Por outro lado, os valores de R?,
discutidos anteriormente, séo ligeiramente superiores aos verificados no Modelo 2. Assim ha
indicios de uma melhor capacidade explicativa do Modelo 1 (embora muito ligeira),
sugerindo uma eventual antecedéncia do comprometimento profissional sobre o
comprometimento organizacional, apesar de a mesma ndo ter sido Vverificada

estatisticamente. Esta questédo foi retomada e aprofundada na discusséo dos resultados.
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4. CONCLUSOES

4.1 Discussao dos resultados

Comecou-se por validar as escalas do comprometimento organizacional de Meyer e Allen
(1997) e as escalas do comprometimento profissional de Meyer et al. (1993), face a
amostra, enquanto instrumentos de medida dos constructos que integram os modelos. As
seis escalas apresentaram boas propriedades psicométricas, tanto na andlise fatorial
exploratéria como na analise fatorial confirmatdria. No final deste processo as escalas de
medida dos seis constructos latentes puderam ser considerados como tendo uma fiabilidade

e uma validade aceitaveis face a amostra.

A analise fatorial confirmatoria revelou que o modelo do comprometimento profissional é
mais consistente e apresenta um melhor ajustamento aos dados comparativamente ao
modelo do comprometimento organizacional, considerando os indicadores de bondade de
ajustamento de ambos. Este facto sugere uma maior identificacdo dos docentes com este
constructo, corroborada pelos valores das médias das respetivas componentes, em
particular, do comprometimento profissional afetivo. A prevaléncia do comprometimento
profissional sobre o organizacional, observada por varios investigadores (e.g., Chang et al.,
2007; Jones & Mcintosh, 2010; Meyer et al., 1993; Tsoumbris & Xenikou, 2010), verificou-se
também na amostra em estudo indo ao encontro dos resultados obtidos por Cancado,
Genelhu, e Moraes (2007) também numa amostra de docentes universitarios. S6 a
componente normativa ndo acompanhou esta tendéncia, apresentando valores muito
préximos e ligeiramente inferiores no foco profissional em linha com os resultados de Meyer
et al. (1993), embora neste caso as médias da componente normativa tenham apresentado
valores iguais em ambos os comprometimentos. Considerando que os docentes sdo um
corpo especial da administracdo publica, com estatutos proprios e um forte sentido de grupo
profissional era expectavel que o comprometimento com a profissdo se sobrepusesse ao
comprometimento com a organizagdo (Meyer et al.,, 1993; Sekiguchi, 2006; Wang &
Armstrong, 2004).

O comprometimento dos docentes, quer com a profissdo quer com a organizacdo, €
predominantemente de natureza afetiva e, em segunda ordem, calculativa. Estes resultados
sdo comuns na literatura e tém sido identificados em ambos os constructos noutros estudos
(e.g., Hess, Jepsen, & Dries, 2012; Irving et al., 1997; Snape & Redman, 2003; Tsoumbris &
Xenikou, 2010; Williams et al., 2012). Indiciam o desejo dos docentes em permanecerem na
universidade e na profissdo, porém, acompanhado de uma necessidade material ou

instrumental de o fazerem. Os niveis de comprometimento normativo mostraram-se mais
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fracos, sugerindo um menor sentimento de obrigacdo tanto a nivel profissional como

organizacional.

A necessidade evidenciada pelos docentes de permanecer na universidade e na profisséo,
maior nesta Ultima, pode estar mais vincada devido a atual conjuntura econémica do pais,
gue condiciona fortemente a gestao das instituicdes publicas e as alternativas disponiveis.
Para Meyer et al. (1998) as mudancgas organizacionais, especialmente, as que resultam em
reducdes de pessoal, ttm o potencial de influenciar as trés formas de comprometimento, em
particular, 0 comprometimento calculativo. Segundo os autores, a inseguranca no trabalho e
a fraca disponibilidade de alternativas podem levar ao desenvolvimento deste tipo de
comprometimento nos trabalhadores que percebem a fragilidade da sua situag&o. Acresce o
facto dos docentes que queiram permanecer na profissdo, o poderem fazer em muitas
poucas organizacdes que hao universidades. Verificou-se inclusive uma elevada correlacéo
entre a componente calculativa do comprometimento organizacional e a mesma
componente do comprometimento profissional, também encontrada por Meyer et al. (1993)
em enfermeiros, que segundo 0s autores € comum nos casos em que a manutencdo do
emprego numa organizacdo requer o envolvimento continuado na profissdo, ou ha
relativamente poucas organizacdes que empregam os membros de uma determinada

profissdo, com é o caso do pessoal docente.

Embora os docentes de carreira mantenham um conjunto de direitos, nomeadamente o
regime de tenure nas categorias de topo, em caso de mudanca para outra universidade
publica nacional, a proximidade da residéncia pode motivar os docentes a permanecer na
instituicdo atual j& que esta € a Unica universidade publica na regido. Paralelamente, a
carreira docente assenta na obtencdo de graus académicos e numa forte componente de
investigacdo cientifica, que exigem consideraveis investimentos pessoais por parte dos
docentes que, como € natural, 0s mesmos nao querem perder numa eventual mudanca de
profissdo. A estes aspetos h4 ainda a somar 0s custos emocionais, designadamente, a
interrupcdo de relacdes interpessoais e a perda de percecdo de reconhecimento social,
inclusive pelos seus pares, na linha do proposto por Carson et al. (1995). Visto que mais de
metade da amostra tem uma antiguidade superior a 15 anos, tanto na universidade como na
profissdo, pode-se também levantar a possibilidade da necessidade de permanecer na
profissdo, motivada por esses investimentos pessoais, ter conduzido os docentes a uma
identificacdo e envolvimento com a instituicdo, correspondendo ao comprometimento

organizacional.

Considerando que as varias componentes do comprometimento conduzem, a diferentes

comportamentos organizacionais, o valor destas para a organizacdo pode depender, por
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conseguinte, da sua natureza. Sugerindo os niveis de comprometimento afetivo, a
identificacdo e envolvimento dos docentes com a organizacdo e com a profissdo, espera-se
gque a universidade possa beneficiar de uma taxa de rotatividade reduzida e de um elevado
desempenho. Para Rego (2002), ha razBes para pensar que o0s professores mais
comprometidos afetivamente com as suas instituicbes podem contribuir para a melhoria da
gualidade do ensino superior. Contrariamente, os niveis de comprometimento calculativo,
ainda que moderados, refletem um comprometimento organizacional e profissional baseado
no reconhecimento dos custos associados a eventual saida da organizacédo e da profisséo,
pelo que os beneficios de retencdo dos docentes podem ser obtidos a custa de um menor
desempenho profissional (Meyer & Allen, 1997; Meyer et al., 1989; Meyer & Herscovitch,
2001). Segundo Rego (2003), € mais provavel que os docentes exercam consideraveis
esforcos de desempenho quando desejam pertencer a universidade do que quando se
sentem obrigados ou tém necessidade de se manter membros da mesma. Apesar do
presente estudo ndo abordar esta problematica, os resultados obtidos sugerem essa

possibilidade.

Numa segunda fase de analise dos dados foram testados dois modelos distintos com vista a
analisar as relacbes de dependéncia entre o comprometimento organizacional e o
comprometimento profissional, e as inter-relagbes entre as suas componentes (afetiva,
normativa e calculativa). No Modelo 1 foi especificada uma relacdo de influéncia direta do
comprometimento profissional sobre o comprometimento organizacional. No Modelo 2, a
relacdo inversa de influéncia direta do comprometimento organizacional sobre o
comprometimento profissional. Validados os dois modelos e testadas as respetivas
hipéteses, procedeu-se a uma nova especificagcdo dos mesmos com base nos resultados
obtidos, tendo sido eliminadas as relagbes estruturais que nao se mostraram
estatisticamente significativas. Os modelos finais foram depois objeto de comparagdo com

vista a determinar o que revela melhor ajustamento aos dados.

O comprometimento organizacional e o comprometimento profissional apresentaram o
mesmo padrdo de relacbes entre as respetivas componentes em ambos os modelos,
verificando-se que a intensidade da relacdo é mais forte no modelo em que esse constructo
é tido como determinante do outro. Assim, as relacdes estatisticamente significativas
identificadas entre as componentes do comprometimento profissional sdo mais fortes no
Modelo 1 do que no Modelo 2, e a Unica relagdo significativa encontrada entre as

componentes do comprometimento organizacional é mais elevada no Modelo 2

comparativamente ao Modelo 1.
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As componentes afetiva e calculativa do comprometimento profissional apresentaram uma
relacdo positiva ndo significativa, ndo se confirmando os resultados obtidos por Meyer et al.
(1993) que identificaram uma relagdo negativa significativa entre ambas. Segundo estes
resultados, a ligacdo afetiva que o docente tem com a profissdo € independente da
guantidade de investimentos profissionais que tenha realizado ao longo do seu percurso
profissional. J4 entre as componentes afetiva e normativa, e entre a normativa e a
calculativa, foram identificadas relacdes positivas significativas em linha com os resultados
de Meyer et al. (1993), sugerindo a ndo rejeicdo das respetivas hipéteses. Segundo Meyer
et al. (1993), a correlacdo positiva que emerge consistentemente entre o comprometimento
afetivo e o normativo pode ser explicada, em parte, pelo facto destas componentes
partilharem diversos antecedentes, designadamente, as experiéncias de trabalho positivas.
Quando o contexto organizacional facilita e promove o desenvolvimento profissional dos
docentes, ou proporciona qualquer outra experiéncia de trabalho positiva, esta a fortalecer o
comprometimento afetivo com a profissdo e com a universidade, o sentimento de dever de
contribuir para um ensino de qualidade, ou ambos. Por outro lado, a relacdo positiva entre a
componente normativa e a calculativa, sugere que perante a realizacao de investimentos na
carreira (e.g., graus académicos, projetos de investigacao cientifica), o0 docente experimente

um sentimento de dever de permanecer na profissao.

Quanto ao comprometimento organizacional, apenas se observou uma relacdo significativa
positiva entre a componente afetiva e a normativa conforme estabelecido pelo quadro
tedrico do modelo (Meyer & Allen, 1991, 1997) e respetiva hipotese de estudo. A elevada
correlagdo entre estas duas componentes tem sido frequentemente identificada (e.g.,
Gellatly, Meyer, & Luchak, 2006; Meyer et al., 2002) e constitui uma das criticas apontadas
ao modelo por Ko et al. (1997), que questionam a validade discriminante da componente
normativa. Estes resultados sugerem um perfl de dever moral na linha da
reconceptualizacdo da componente normativa apresentada por Meyer e Parfyonova (2010).
Segundo os autores, a combinacdo do comprometimento organizacional afetivo com o
normativo induz nos trabalhadores um forte desejo de seguir um determinado curso de acéo
em beneficio da organizacéo, porque é a coisa certa e moral a fazer. Ja as componentes
afetiva e calculativa ndo apresentaram qualquer relacdo significativa, conforme esperado.
No Modelo 1 revelaram uma relacdo negativa nao significativa, e no Modelo 2 uma relacéo
positiva igualmente nao significativa. A imagem do comprometimento profissional, o vinculo
emocional que liga o docente a universidade é independente dos investimentos pessoais
realizados na instituicdo. Por fim, rejeitaram-se as hip6teses que estabeleciam uma relacéo
positiva entre as componentes normativa e calculativa, atendendo a que as relagbes

encontradas em ambos os modelos ndo se configuraram estatisticamente significativas.
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Estes resultados sugerem que também o dever de permanéncia na universidade é

independente de quaisquer investimentos organizacionais.

Da analise das relagbes de determinacdo estatisticamente significativas observadas nos
modelos propostos, verificou-se relativamente a ambos que as relagdes de influéncia mais
fortes (todas positivas) ocorreram entre as componentes com a mesma natureza de cada

uma das formas comprometimento, tal como esperado.

Tanto num modelo como no outro, a relacdo de determinacdo mais forte verificou-se entre a
componente calculativa, sensivelmente superior no Modelo 1, quanto a influéncia do
comprometimento profissional sobre o organizacional. Parte dos investimentos do docente
na sua profissdo tém a organizacdo como Vveiculo, logo, o desenvolvimento do
comprometimento profissional calculativo vai determinar positivamente o0 comprometimento

calculativo com a universidade e vice-versa.

Relativamente a relacdo de determinacdo da componente normativa, € no Modelo 2 que se
verifica a relacdo mais forte, do comprometimento organizacional sobre o comprometimento
profissional. Nas organizacdes profissionais, como as universidades, nas quais a maioria
dos trabalhadores séo profissionais e o conteddo do seu trabalho é fundamental para a
missdo da instituicdo, os objetivos organizacionais sdo amplamente consistentes com 0s
profissionais (Sekiguchi, 2006). Se a universidade proporciona ao docente um ambiente
normativo consonante com os seus valores profissionais, espera-se uma influéncia positiva

entre os dois sistemas de valores.

by 7

Quanto a componente afetiva é também no Modelo 2, em que o0 comprometimento
organizacional determina o comprometimento profissional, que a relagdo de determinacéo é
ligeiramente superior. Considerando que o comprometimento profissional afetivo comeca
com a escolha da profissdo e desenvolve-se em fungdo de experiéncias de trabalho
positivas (Weng & McElroy, 2012), é expectavel que caso a organizagdo proporcione essas
condicbes o trabalhador desenvolva um vinculo afetivo & organizacdo. Mas ainda que a
escolha da profissdo ndo seja prévia a integracdo na organizacdo, como poderd acontecer
com o pessoal docente, a identificacdo do docente com a missdo da universidade e sua a
vontade de contribuir para a realizacdo dos objetivos institucionais tendera a estreitar 0s

lacos afetivos a profissao.

Para além das relaces de determinacdo atras referidas, o Modelo 2 apresentou apenas
uma outra relacdo de determinacdo estatisticamente significativa entre 0 comprometimento

organizacional normativo e o comprometimento profissional calculativo. Esta relacdo positiva
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moderada sugere que quanto maior € o sentimento de dever para com universidade maior o
vinculo a profissdo assente na perce¢cdo dos custos do seu eventual abandono. O
comprometimento organizacional normativo desenvolve-se como resultado da obrigacéo de
retribuir os beneficios recebidos, os quais se traduzem em investimentos profissionais que

aumentam o comprometimento calculativo dos docentes com a profisséo.

Da andlise do Modelo 2, observa-se ainda a auséncia de relacbes de determinacdo
estatisticamente significativas do comprometimento organizacional afetivo e do calculativo
sobre o comprometimento profissional normativo. O dever moral do docente para com a sua
profissdo nao sofre assim qualquer impacto motivado pela for¢ca do seu vinculo emocional a
universidade ou do numero de investimentos que tenha realizado na mesma. De igual
forma, também nao se verifica uma relacdo de determinacdo estatisticamente significativa
do comprometimento organizacional normativo sobre o comprometimento profissional
afetivo. Logo, a ligacdo emocional que os docentes tém com a profissdo ndo recebe

qualquer influéncia do dever de lealdade com a universidade.

Apesar dos dois modelos propostos ndo serem estatisticamente diferentes, o modelo mais
explicativo, por apresentar o maior niumero de relacbes de determinacdo estatisticamente
significativas, € estabelecido pelo quadro tedrico do Modelo 1 em que o comprometimento
profissional € uma variavel determinadora do comprometimento organizacional. A reforcar
esta andlise destaca-se também que o0s coeficientes de determinacdo sdo maiores no
Modelo 1 do que no Modelo 2, sugerindo uma maior capacidade explicativa do

comprometimento organizacional pelo comprometimento profissional.

Para além das relagcbes de determinacdo positiva entre as trés componentes do
comprometimento profissional e as correspondentes componentes do comprometimento
organizacional, observou-se relativamente ao Modelo 1 que o comprometimento profissional
calculativo determina positivamente o comprometimento organizacional afetivo. Esta relacdo
sugere que quanto maior os investimentos que os docentes realizam na sua profissdo maior
0 comprometimento afetivo com a universidade, na medida em que esta lhe proporciona as
condicbes de desenvolvimento profissional (e.g., licencas sabaticas). Os docentes chegam a
universidade com competéncias, desejos profissionais, e objetivos de carreira, e esperaram
encontrar um ambiente de trabalho que promova a sua realizacdo. Se perceberem a
universidade como facilitadora desse ambiente, a ligacdo afetiva a universidade é suscetivel
de aumentar (Cancado, Genelhu, & Moraes, 2007; Neumann & Finaly-Neumann, 1990).
Como os docentes do ensino superior sé poderdo exercer a sua profissdo numa

universidade, centro de investigacdo ou organizacdes similares, tenderdo a evidenciar
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também comprometimento afetivo para com a organizacdo atual por forca da falta de

alternativas.

Outra relacédo de determinagéo positiva foi verificada entre o comprometimento profissional
afetivo e o comprometimento organizacional normativo. Os docentes comprometidos
afetivamente com a sua profissdo valorizam as condigbes de desenvolvimento profissional
gque a universidade lhes pode proporcionar e quando esta lhes oferece condi¢cfes efetivas de
crescimento profissional, desenvolvem um sentimento de dever em retribuir (Cancado et al.,
2007; Lew, 2009). Sera o caso dos docentes que obtenham uma licenca sabatica para
realizacdo de trabalhos de investigacdo. Se a mesma for percecionada como um beneficio,
pela oportunidade de enriquecimento cientifico, os docentes tenderdo a sentir-se na

obrigacdo de retribuir a universidade.

Verificou-se ainda relativamente ao Modelo 1, uma relacdo de determinacdo negativa
moderada do comprometimento profissional normativo sobre o0 comprometimento
organizacional calculativo. Estes resultados indicam que o comprometimento calculativo dos
docentes com a universidade tende a diminuir & medida que o seu sentimento de dever para
com a profissdo aumenta. Consequentemente a possibilidade de permanéncia na
universidade em prol de eventuais custos com a sua saida é reduzida perante um forte

comprometimento normativo com a profisséo.

Também no Modelo 1 foi identificado um conjunto de rela¢cdes de determinagdo que nao
apresentaram significado estatistico, designadamente, do comprometimento profissional
normativo sobre o0 comprometimento organizacional afetivo e calculativo, e do
comprometimento profissional calculativo sobre o comprometimento organizacional
normativo. Desta forma, o dever de permanéncia do docente na profissdo néo influencia a
ligacdo afetiva deste a universidade nem a sua percecdo da perda dos investimentos
organizacionais acumulados. Curiosamente, 0 numero de investimentos na profissédo
também néo influencia o dever de obrigacdo para com a universidade. Rejeitou-se ainda a
hipétese de nédo determinacdo do comprometimento profissional calculativo sobre o
comprometimento organizacional normativo, na medida em que o modelo apresentou uma
relacdo de determinacdo positiva significativa entre estas variaveis conforme anteriormente
discutido.

Segundo Quintana e Maxwell (1999), perante a existéncia de modelos alternativos viaveis
gque nao possam ser empirica ou conceptualmente afastados, devem os mesmos ser
avaliados, tal como aconteceu, ainda que esse facto deva ser mencionando na discussdo

limitacBes do estudo. A validade de ambos os modelos sugere a possibilidade de existir uma
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relagdo de dupla determinacdo (ndo recursiva) entre os dois constructos, em que o
comprometimento profissional influencia o comprometimento organizacional, e ¢é
influenciado por este. Esta relacdo é especialmente relevante para as instituicdes de ensino
superior publicas, considerando o reflexo das atitudes comportamentais dos docentes na
percecdo da qualidade do ensino por parte dos diversos publicos da universidade e da

comunidade em geral.

A universidade € um motor de desenvolvimento econdmico e social do pais mediante a
producdo e difusdo de conhecimento e qualificacdo de alto nivel dos cidadaos. O sucesso
da sua missao sera tanto maior, quanto maior for a identificacdo do seu corpo docente com
0s valores e objetivos institucionais. No seu conjunto, os resultados deste estudo sugerem
gque a universidade ao promover um ambiente académico de valorizacdo e crescimento
profissional obterA o retorno desse investimento pelo reforco do comprometimento
profissional dos docentes e desenvolvimento de comprometimento organizacional com

ganhos para o sistema de ensino no seu todo.
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4.2  LimitagGes do estudo

Transversal a todos os estudos realizados em organiza¢ges de grande dimenséo, existe, de
acordo com Brown (1996) uma problema de interpretacdo do conceito de organizacdo que
pode ter reflexos nos niveis de comprometimento organizacional medidos. O uso do termo
“organizacdo” em entidades de grande dimens&o, como é o caso, pode dar lugar a que 0s
trabalhadores se centrem em partes distintas dessa organizagdo enquanto outros se
baseiam no todo. Esta questdo € pertinente se tivermos em consideracdo o facto da
instituicdo em causa ser constituida por véarias unidades organicas (faculdades e escolas),
que por sua vez, estdo ainda estruturadas por departamentos cientificos. Assim, o
comprometimento organizacional evidenciado pelos docentes pode efetivamente ter tido por

base diferentes perspetivas da organizagao.

Por outro lado, tratando-se de um constructo dindmico, tal como o0 comprometimento
profissional, a obtencédo dos dados nhum Unico momento no tempo ndo permitiu a percecao
da influéncia desta variavel (tempo) sobre as variaveis latentes dos modelos e as suas inter-

relacdes.

De entre todas as limitacbes identificadas, a reduzida dimensdo da amostra para as
metodologias utilizadas, € porventura a que maior repercussao pode ter tido nos resultados.
Esta podera explicar, em parte, a inexisténcia de diferencas estatisticamente significativas

entre os dois modelos propostos.

Dois dos indicadores de bondade de ajustamento ficaram também a margem do valor
considerado ideal em ambos os modelos. O GFI (0,71) ficou um pouco abaixo, e o valor de
SRMR (0,11) ligeiramente acima do valor de referéncia. Contudo, os resultados alcancados
cumprem, no seu conjunto, os critérios de aceitabilidade, permitindo concluir que os

modelos especificados se encontram estatisticamente ajustados aos dados.

Por dltimo, importa referir que o facto da amostra ter sido selecionada por conveniéncia
condiciona a generalizacdo dos resultados alcancados, visto que ndo garante a devida
aleatoriedade, nem a representatividade de todos os docentes do ensino superior publico
portugués nas suas diversas caracteristicas. Nao obstante esse condicionalismo, cumpriu 0
objetivo da pesquisa, permitindo explorar a natureza da relacdo entre 0 comprometimento

organizacional e o comprometimento profissional dos docentes em estudo.
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4.3 Estudos futuros

Os resultados deste estudo apontam para a possibilidade de existéncia de uma relagdo néo
recursiva entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional do
pessoal docente do ensino superior publico, que deve ser explorada. A realizagdo de
estudos longitudinais com base em modelos ndo recursivos permitird observar a
variabilidade das relacdes de influéncia mutua entre os constructos ao longo do tempo.
Estas técnicas, combinadas com a analise qualitativa, proporcionardo um maior
entendimento do contexto e da influéncia das relacdes existentes entre o0 comprometimento

organizacional e o comprometimento profissional.

Nesse sentido seria pertinente alargar o &mbito do estudo a uma amostra representativa do
universo dos docentes do ensino superior publico em Portugal, com vista a consolidar ou
rever os resultados obtidos. Outra alternativa seria estudar diferentes grupos profissionais
no mesmo contexto organizacional (e.g., pessoal ndo docente) ou em outras organizacoes

publicas.

Para uma maior riqgueza do modelo, e considerando um estudo em contexto universitario,
poderiam ser introduzidas outras variaveis, como o desempenho profissional dos docentes
ou o desempenho académico dos alunos, e analisar-se eventuais diferengas entre grupos
com caracteristicas distintas (e.g., docentes do ensino superior universitario/politécnico,

professores de carreira/convidados), ou até entre o setor publico e o privado.
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4.4 Reflexao final

A competitividade entre as instituicbes de ensino superior € hoje uma realidade ndo apenas
nacional mas a escala internacional. E as universidades, tal como as demais organizacoes,
estdo cada vez mais dependente de uma forca de trabalho comprometida para ganhar
vantagem competitividade, pelo que € sem duvida mais importante do que nunca, entender
a natureza do comprometimento, o seu desenvolvimento, e as suas implicacoes (Meyer &
Parfyonova, 2010).

Embora o comprometimento organizacional e 0 comprometimento profissional contem com
mais de meio século de estudo, e muito tenham evoluido ao longo das Ultimas décadas, ha
relacbes que ndo foram ainda devidamente aprofundadas, designadamente, a relacdo de
determinagcdo de um sobre o outro, ndo existindo também uma posi¢cdo consensual sobre

esta questao.

N&o obstante a limitacdes identificadas e as infinitas possibilidades de abordagem do tema
tratado, espera-se que os resultados alcancados tenham enriquecido o estudo da relacdo
entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional, particularmente,
no contexto do ensino superior publico nacional, e em especial, que sirvam de inspiracéo a
outros trabalhos que visem explorar a dindmica entre os dois constructos ou entre os demais

comprometimentos no local de trabalho.
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Anexo 1 — Instrumentos de recolha de dados

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E COMPROMETIMENTO
COM A PROFISSAO

Comprometimento Organizacional e Comprometimento com a Profissdo: Um Estudo Exploratério realizado com Docentes do
Ensino Superior Pablico

Este questionario tem 3 grupos de perguntas
Tempo médio de resposta: 5 minutos

O presente questionario faz parte de um trabalho de investigag&o realizado no &mbito do Mestrado em Gesté&o e Politicas
Publicas do Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas da Universidade Técnica de Lisboa.

Com este estudo pretende-se aferir a ligag8o dos docentes com a organizagdo e com a profisséo.
As respostas sdo andnimas e rigorosamente confidenciais. Caso a Universidade o solicite, os resultados ser-lhes-ao fornecidos
sob a forma de estatistica global, garantindo-se sempre a confidencialidade das respostas individuais. O resumo sera

igualmente facultado a todos os participantes que manifestem esse interesse.

Os resultados da investigacdo dependem diretamente da sinceridade com que responde: seja espontaneo e descreva aquilo
gue sente em relagdo a instituicdo e a docéncia. Ndo ha respostas certas ou erradas.

Existem 10 perguntas neste inquérito

PARTE I

Leia atentamente cada uma das afirmagfes e assinale o seu grau de concordancia com essa afirmacdo numa escala de 7
posi¢cBes, na qual a posi¢do 1 corresponde a "Discordo Totalmente" e a7 a"Concordo Totalmente"

1. Instituicao *

Por favor, seleccione uma resposta apropriada para cada item:
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@ @ ©) @ ®

1. Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar em
sair desta instituicao

©

Q

2. Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta instituicdo

3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste
momento, sair desta instituicdo, mesmo que o pudesse fazer

4. Eu ndo iria deixar esta instituicdo neste momento porque sinto
que tenho obrigacdo pessoal para com as pessoas que trabalham
aqui

Q| 90 ©
O OO ©
© OO ©

®© ©e ©
Q 9Q Q

5. Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na
instituicdo onde estou atualmente

6. Esta instituicdo tem um grande significado pessoal para mim

7. Ndo me sinto como “fazendo parte da familia” nesta instituicdo

8. Mesmo se fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria
correto deixar esta instituicdo no presente momento

9. Na realidade sinto os problemas desta instituicdo como se fossem
meus

10. Esta instituicdo merece a minha lealdade

11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
instituicdo

12. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta instituicdo agora

13. Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para
esta instituicdo é que a saida iria requerer um consideravel sacrificio
pessoal, porque uma outra instituicdo podera nao cobrir a totalidade
de beneficios que tenho aqui

OO O QO QL ©
OO O O OO ©
OO OOV O VOO O

D OO ® OB ® 6 O @

©O0 00 O 000 0 O 00 O

© e 00 © 00 ©
QQ Q| Q QO Q

14. Neste momento, manter-me nesta instituicao é tanto uma
questdo de necessidade material quanto de vontade pessoal

15. N3o me sinto como fazendo parte desta instituicdo

16. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta
instituicdo resulta da escassez de alternativas que teria disponiveis

17. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair
desta instituicdo neste momento

18. Sinto que tenho um grande dever para com esta instituicao

19. Como ja dei tanto a esta instituicdo, ndo considero atualmente a
possibilidade de trabalhar numa outra

OO O QB ©
OO O OB ©
OO O v O
D ® dS &
0O O 9V ©
© e 0 0 ©
QQ Q] QI Q
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PARTE Il

Leia atentamente cada uma das afirmacdes e assinale o seu grau de concordancia com essa afirmacao numa escala de 7
posicdes, na qual a posi¢éo 1 corresponde a "Discordo Totalmente "e a7 a" Concordo Totalmente"

2. Profissdao *

Por favor, seleccione uma resposta apropriada para cada item:

@ @ ©) @ ®

1. Seria dispendioso para mim mudar a minha profissdo agora

©

Q

2. Nao gosto de ser docente

3. Mudar de profissdo agora seria dificil para mim

4. Sentir-me-ia culpado se deixasse a docéncia

5. Acredito que as pessoas que se formaram numa profissdo tém a
responsabilidade de permanecer nessa profissdo por um periodo de
tempo razoavel

SHSHSHSHS
OO
SACHCUCHE
® S ®
© 000
© 00
SESISUSES,

6. Sou um entusiasta relativamente a docéncia

7. Nao me identifico com a profissdo docente

8. Ndo sinto nenhuma obrigacdo de permanecer na profissao
docente

9. Arrependo-me de ter entrado para a profissao docente

10. Mesmo que fosse vantajoso para mim, ndo sinto que fosse
correto deixar a docéncia agora

11. A docéncia é importante para a minha autoimagem

12. Sinto uma responsabilidade para com a profissdo docente que
me leva a permanecer na profissao

13. Investi muito na profissdao docente para considerar mudar agora

14. Tenho orgulho em estar na profissdo docente

15. Mudar de profissdo agora iria exigir um consideravel sacrificio
pessoal

16. A minha vida ia sofrer grandes alteracdes se mudasse de
profissao

17. Permaneco na docéncia devido ao dever de lealdade para com a
profissao

18. Ndo sinto pressdes que me impecam de mudar de profissao

© O O OB OB Bl 00
O O O OO OB O OO
© O O OV VB 0V 0V
® B & OB O O OB®
© O O 900V0 00 00 00V
®© © © 00 0 ©0 ©e
Q Q| 9 QO QN OV 9V
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PARTE Ill

Dados Biogréficos e Profissionais

3. Sexo *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgoes:

|::]'Feminino |::]'Masculino
4. |dade (Anos) *

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

5. Subsistema de Ensino *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgoes:

I:::]'Universitélrio I:::'Politécnico

6. Situacao Profissional *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgoes:

I:::'Docente de Carreira I::]'Docente Convidado

7. Categoria Profissional *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgoes:

I::]'Professor I::]'Assistente I::]'Leitor

8. Regime de Prestagao de Servigos *
Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgoes:

(OExclusividade I:::'Tempo Integral

9. Antiguidade na Docéncia: *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgoes:

(O< 1 Ano (= 1 Ano. Indique quantos:

10. Antiguidade na Institui¢ao: *

Por favor, seleccione apenas uma das seguintes opgoes:

O< 1 Ano Oz 1 Ano. Indique quantos:

Muito obrigada pela sua colaboracéo.
(identificacdo e contactos)

I:::'Colaborador Externo

I::]'Monitor

I:::'Tempo Parcial

I::]'Colaborador Externo

I:::'Colabora(;ao

Relacéo entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional

136



Anexo 2 — Estatisticas descritivas das escalas do ¢ = omprometimento organizacional e
das escalas do comprometimento profissional

A 2 e i Ky

COA_2_| 1 7 5,60 1,738 41,190
COA_6 219 1 7 5,31 1,834 41,025 ,005
S coazi 219 1 7 5,16 1,751 777 -370
E COA_9 219 1 7 5,01 1,660 -,920 -,003
. COA_11 219 1 7 5,09 1,761 852 -241
s COA_151 219 1 7 5,57 1,753 41,146 276
§ CON_4 219 1 7 4,38 2,011 424 1,115
g o CON5I 219 1 7 4,83 1,946 643 -,698
%" E CON_8 219 1 7 3,91 1,954 -016 11,169
g % CON_10 219 1 7 5,27 1,832 -1,080 1122
4 2 coNi12 219 1 7 3,62 1,963 ,140 1,178
g CON_18 219 1 7 4,18 1,848 -315 -,955
§ coc_1 219 1 7 4,74 1,908 437 71,089
% coc_3 219 1 7 4,53 2,030 312 1,133
© S cocaz 219 1 7 3,53 1,828 1161 -,951
§ coc_14 219 1 7 4,76 1,790 581 -643
3 coc_16 219 1 7 4,62 1,937 -,413 -1,014
“ cocar 29 1 7 5,17 1,851 -,907 312
coC_19 219 1 7 4,08 1,960 -,036 1,168
N M e e e
CPA_2_| 2 7 6,63 3,174 10,614
CPA_6 219 1 7 5,78 1,486 11,454 1,564
S a7y 219 1 7 6,40 1,205 2,592 7,004
B cpa9l 219 1 7 6,38 1,188 2,369 5,675
. < CPA_11 219 1 7 4,18 1,889 -338 41,028
%‘ CPA_14 219 1 7 6,02 1,320 1,724 3,009
2 CPN_4 219 1 7 3,41 1,992 277 1,163
S o CPNS 219 1 7 3,27 1,969 1307 41,196
é E CPN_8 | 219 1 7 4,41 2,069 -292 41,191
2 % CPN_10 219 1 7 3,45 1,923 1207 -1,164
E 2 cPN12 219 1 7 4,16 1,940 -339 1,135
§ CPN_17 219 1 7 3,45 1,877 1153 41,190
s cPC_1 219 1 7 4,91 1,742 ~549 ~603
S o CPC_3 219 1 7 4,78 1,975 .525 1,113
E cPC_13 219 1 7 4,75 1,893 -592 755
3 cpcis 219 1 7 5,02 1,701 -,865 -107
2 cpc e 219 1 7 4,85 1,773 -683 - 442
CPC_18 1 219 1 7 3,32 1,801 1394 853
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Anexo 3 - Frequéncia por niveis de resposta das esc

alas do comprometimento

organizacional e das escalas do comprometimento pro fissional
(]
£ g § g
g 3 £ S o £ o 3 o 2
f $E g 38 TS BE 3t
g 53 5 8o S Sg Ss
| 2 £ = 8 = g
tens o
COA 2 | 3,7% 5,0% 6,8% 6,8% 11,9% 21,5% 44,3%
COA 6 6,4% 5,5% 5,5% 8,7% 16,0% 23,3% 34,7%
g COA_ 7.1 4,6% 5,0% 8,7% 15,5% 11,9% 26,0% 28,3%
t COA 9 4,6% 8,2% 5,0% 10,5% 22,8% 32,9% 16,0%
w .
B COA_11 5,5% 6,8% 5,0% 16,0% 12,3% 31,1% 23,3%
‘g‘ COA_15_| 4,6% 2,7% 7,8% 11,4% 6,8% 22,8% 43,8%
g 14,6% 8,2% 9,6% 12,8% 15,5% 25,1% 14,2%
g < 10,0% 6,8% 5,0% 16,9% 16,0% 20,1% 25,1%
>
g E 15,5% 15,1% 8,7% 21,0% 14,6% 13,7% 11,4%
o E 6,8% 6,8% 2,7% 8,2% 17,4% 26,9% 31,1%
E g 21,0% 14,2% 11,0% 20,1% 12,3% 12,8% 8,7%
E 12,8% 10,0% 8,2% 22,4% 17,4% 20,1% 9,1%
S
Q 5,5% 11,9% 12,3% 11,9% 12,3% 23,7% 22,4%
% 11,0% 9,6% 9,1% 20,1% 10,5% 15,1% 24,7%
o]
o ‘2‘ 19,2% 15,1% 10,5% 26,5% 12,8% 9,1% 6,8%
'—
g 6,8% 7,3% 9,1% 17,4% 16,0% 26,0% 17,4%
; 8,2% 11,4 9,1% 13,7% 18,3% 17,8% 21,5%
© 5,9% 8,2% 5,5% 9,1% 15,1% 26,9% 29,2%
12,8% 12,8% 14,2% 18,3% 12,8% 14,6% 14,6%
,0% 1,4% 1,4% 1,8% 4,1 % 10,5 % 80,8 %
1,8% 4,1% 3,7% 6,8 % 12,3 % 30,6 % 40,6 %
‘2‘ 1,4% 1,4% 1,8% 2,7% 6,8 % 15,5 % 70,3 %
'—
E ,9% 1,4 % 1,4 % 6,4 % 3,7% 17,4 % 68,9 %
- 13,7 % 11,4 % 5,5% 21,5% 17,8 % 21,0% 9,1%
<
% 1,4% 2,3% 1,8% 6,4 % 12,3 % 27,4 % 48,4 %
§ 25,6 % 155% 9,1% 18,3 % 13,7 % 9,1% 8,7%
(79
2 < 28,8 % 16,0 % 5,9 % 21,0% 11,0 % 11,4 % 5,9 %
a >
o E 13,7 % 9,6 % 8,7% 18,3 % 11,4% 16,9 % 21,5%
E E 22,8% 16,4 % 9,1% 20,5 % 12,8 % 11,9 % 6,4 %
= ]
E 2 155% 10,0 % 8,2% 16,4 % 17,8 % 23,3 % 8,7%
E 21,9% 16,9 % 8,7% 21,5% 13,2 % 13,2 % 4,6 %
o
% 4,1 % 9,1% 5,0% 21,5% 16,9 % 20,1 % 23,3 %
CPC_1
s o
° g 59 % 15,5% 8,2% 7,3% 14,6 % 251% 23,3%
8 crc 13 8,7 % 8,2 % 7,8% 14,2 % 17,8 % 22,8% 20,5%
< o
Sl crc 15 50% 7,8% 50% 11,9% 21,9% 29,2 % 19,2 %
9 o
Sl crc 16 6,4 % 8,2 % 59% 14,2 % 23,3% 22,4 % 19,6 %
’ 0o ) 0o 1 (Y » (] y (] ), (] , (0]
CPC 18 | 19,6 % 20,1 % 14,6 % 21,5% 8,7 % 10,0 % 5,5 %
Relagdo entre o comprometimento organizacional e o comprometimento profissional 138




Anexo 4 - Resultados de analise fatorial exploratér ia das escalas do comprometimento
organizacional (solucdo intermédia 1)

Itens Fatores Comunalidades
1. CON 2: COA 3: COC

CON_12 ,809 ,400 , 107 ,691
CON_18 ,782 672 ,237 ,658
CON_8 742 ,393 ,128 ,568
CON_4 712 ,508 ,225 ,510
COC_19 ,662 434 ,329 461
COA 9 ,568 ,480 ,258 ,351
CON 5 | 476 423 -,008 278
COA 15 | 483 858 171 752
COA 71 ,436 ,781 , 159 ,624
COA_2 | ,534 ,736 ,202 ,548
CON_10 ,673 ,682 ,252 ,556
COA_6 ,598 ,637 ,287 470
COA 11 ,612 ,626 ,369 491
COC_16 ,048 ,050 ,766 ,626
COC_17 174 ,249 ,678 ,466
COC_1 174 ,159 677 ,460
COC_3 114 ,149 ,646 422
COC_14 ,364 ,440 ,622 461
COC_13 ,182 ,074 ,491 ,261
Valores proprios 6,766 2,837 1,420

% Variancia 33,008 12,332 5,473

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento Organizacional Normativo;

COC: Comprometimento Organizacional Calculativo

Método de Extragdo : Maximum Likelihood. Método de Rotagc&o : Promax com Normalizagdo Kaiser.

Anexo 5- Matriz de correlagBes dos fatores do compr  ometimento organizacional (solucédo
intermédia 1)

Fatores 1:COM 2:COA 3:COC
1:CON 1,000

2:COA ,650 1,000

3:COC 277 ,295 1,000

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento
Organizacional Normativo; COC: Comprometimento Organizacional Calculativo
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Anexo 6- Resultados de analise fatorial exploratéri a das escalas do comprometimento
organizacional (solucdo intermédia 2)

Itens Fatores Comunalidades
1: CON 2: COA 3: COC

CON_12 ,799 407 112 ,664
CON_18 J72 ,675 ,241 ,648
CON_8 , 755 ,395 ,134 ,587
CON_4 , 728 ,510 ,235 ,534
COA 9 ,561 ,482 ,259 347
CON_5_1 ,489 422 -,002 ,283
COA 15 1 ,480 ,859 173 756
COA 7| 439 779 1163 621
COA_2_ | ,530 , 735 ,202 ,546
CON_10 ,675 ,684 ,259 ,561
COA_6 ,598 ,637 ,290 471
COA_ 11 ,594 ,629 ,366 ,482
COC_16 ,024 ,054 ,765 ,626
COC_17 ,143 ,254 ,674 463
COC_1 ,150 ,163 ,673 ,455
COC_3 , 105 ,152 ,654 ,431
COC_14 ,353 442 ,626 ,464
COC_13 , 170 ,076 ,491 ,262
Valores préprios 6,369 2,837 1,358

% Variancia 32,677 13,008 5,439

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento Organizacional Normativo;

COC: Comprometimento Organizacional Calculativo

Método de Extragdo : Maximum Likelihood. Método de Rotacdo : Promax com Normalizagdo Kaiser.

Anexo 7- Matriz de correlagBes dos fatores do compr  ometimento organizacional (solucédo
intermédia 2)

Fatores 1:COM 2:COA 3:COC
1:CON 1,000

2:COA ,651 1,000

3:COC ,253 ,303 1,000

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento
Organizacional Normativo; COC: Comprometimento Organizacional Calculativo
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Anexo 8 - Resultados de analise fatorial exploratér ia das escalas do comprometimento
organizacional (solucao intermédia 3)

Itens Fatores Comunalidades
1: COA 2: CON 3: COC

COA_15_1 ,862 ,464 ,169 ,763
COA_7_1 778 422 ,159 ,619
COA 2 1| ,736 ,516 ,199 ,546
CON_10 ,686 ,659 ,254 ,555
COA_6 ,636 ,579 ,284 ,463
COA_11 ,626 ,570 ,358 ,469
CON_12 417 ,807 , 113 ,670
CON_18 ,681 ,766 ,238 ,648
CON_8 ,405 757 ,135 ,5685
CON_4 ,519 ,730 ,236 ,541
CON_5_1 429 ,495 ,000 ,289
COC_16 ,050 ,014 ,769 ,630
COC_1 ,161 ,140 ,676 ,458
COC_17 247 ,119 ,668 457
COC_3 ,148 ,093 ,653 431
COC_14 441 ,338 ,624 464
COC_13 ,081 177 ,498 ,270
Valores proprios 6,013 2,835 1,357

% Variancia 32,573 13,790 5,742

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento Organizacional Normativo;

COC: Comprometimento Organizacional Calculativo

Método de Extragdo : Maximum Likelihood. Método de Rotacdo : Promax com Normalizagdo Kaiser.

Anexo 9- Matriz de correlacBes dos fatores do compr  ometimento organizacional (solucao
intermédia 3)

Fatores 1:.COA 2:CON 3:COC
1:COA 1,000

2:CON ,639 1,000

3:COC ,293 ,234 1,000

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento
Organizacional Normativo; COC: Comprometimento Organizacional Calculativo
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Anexo 10- Resultados de andlise fatorial exploratér ia das escalas do comprometimento
organizacional (solucdo intermédia 4)

Itens Fatores Comunalidades
1. CON 2: COA 3: COC

CON_12 ,810 418 , 102 ,681
CON_18 J72 ,682 ,232 ,651
CON_8 ,751 ,408 ,115 577
CON_4 729 ,520 ,223 ,538
CON_5_1 497 429 ,004 ,286
COA_15_1 475 ,864 ,180 ,766
COA 7| 435 775 178 611
COA 2 | 523 737 205 546
CON_10 ,665 ,687 ,251 ,555
COA_6 ,583 ,637 ,276 461
COA 11 ,578 ,625 ,359 471
COC_16 ,024 ,043 778 ,646
COoC_1 ,150 ,155 ,687 475
COC_17 ,129 ,242 ,667 ,453
COC_3 , 103 ,142 ,657 ,436
COC_14 ,342 ,439 ,602 439
Valores proprios 5,957 2,630 1,307

% Variancia 34,328 13,461 5,890

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento Organizacional Normativo;

COC: Comprometimento Organizacional Calculativo

Método de Extragdo : Maximum Likelihood. Método de Rotac&o : Promax com Normalizagdo Kaiser.

Anexo 11- Matriz de correlacbes dos fatores do comp  rometimento organizacional (solugcdo
intermédia 4)

Fatores 1:COA 2:CON 3:.COC
1:COA 1,000

2:CON ,653 1,000

3:COC ,230 ,296 1,000

COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento
Organizacional Normativo; COC: Comprometimento Organizacional Calculativo
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Anexo 12 - Resultados de andlise fatorial explorat6
profissional (solugdo intermédia 1)

ria das escalas do comprometimento

Itens Fatores Comunalidades
1 2 3 4

CPN_12 ,851 375 ,279 , 704 ,800
CPN_10 , 749 317 ,235 423 ,565
CPN_17 ,719 ,292 ,132 ,509 ,550
CPN_4 , 713 432 ,166 ,389 ,522
CPN_5 ,653 ,345 ,248 ,352 442
CPN_8_1 ,603 231 ,119 ,149 426
CPC_13 ,565 ,554 ,153 ,490 ,451
CPC_16 463 ,835 ,050 ,386 ,706
CPC_15 378 ,800 ,068 372 ,648
CPC_3 371 JT7 ,050 ,243 ,609
CPC_1 ,246 ,638 -,044 ,227 416
CPA_7_1 ,260 117 ,815 361 ,674
CPA_2_1 ,189 -,016 ,769 ,329 ,593
CPA_6 ,364 , 136 722 , 713 ,719
CPA 9 | ,164 -,015 449 272 214
CPA_14 ,290 ,238 ,353 ,635 ,420
CPA_11 317 ,298 ,215 ,537 ,300
Valores proprios 5,661 2,469 1,696 1,057

% Variancia 30,701 12,083 7,178 3,317

CPA: Comprometimento Profissional Afetivo; CPN: Comprometimento Profissional Normativo; CPC:
Comprometimento Profissional Calculativo

Método de Extragdo : Maximum Likelihood. Método de Rotacdo : Promax com Normalizagdo Kaiser

Anexo 13- Matriz de correlagbes dos fatores do comp
intermédia 1)

rometimento profissional (solugéo

Fatores 1 2 3 4
1 1,000
2 470 1,000
3 ,260 ,041 1,000
4 ,575 373 445 1,000
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Anexo 14 - Resultados de andlise fatorial exploratd

profissional (solugdo intermédia 2)

ria das escalas do comprometimento

Itens Fatores Comunalidades
1: CPN 2: CPC 3: CPA
CPN_12 ,867 426 442 ,760
CPN_10 , 738 343 321 ,547
CPN_17 737 ,333 ,266 ,549
CPN_4 ,705 452 ,250 ,509
CPN_5 ,639 362 ,310 412
CPC_13 ,583 ,573 ,267 441
CPN_8_| ,556 ,245 , 151 ,320
CPC_16 475 ,846 , 151 717
CPC_15 ,393 ,806 ,159 ,651
CPC_3 ,368 , 765 ,108 ,586
CPC_1 ,256 ,629 ,025 ,407
CPA_6 419 ,186 , 791 ,635
CPA 7.1 255 136 762 587
CPA 2 1 ,187 ,007 742 574
CPA 14 ,355 274 AT74 ,269
CPA_9 | 174 ,008 AT2 ,229
Valores préprios 5,462 2,465 1,661
% Variancia 31,263 12,502 7,444

CPA: Comprometimento Profissional Afetivo; CPN: Comprometimento Profissional Normativo; CPC:

Comprometimento Profissional Calculativo

Método de Extragdo : Maximum Likelihood. Método de Rotag&o : Promax com Normalizacdo Kaiser

Anexo 15- Matriz de correlagbes dos fatores do comp

intermédia 2)

rometimento profissional (solugéo

Fatores 1: CPN 2: CPC 3: CPA
1: CPN 1,000

2:CPC ,522 1,000

3: CPA 417 ,179 1,000

CPA: Comprometimento Profissional Afetivo; CPN: Comprometimento Profissional

Normativo; CPC: Comprometimento Profissional Calculativo
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Anexo 16 - Resultados de andlise fatorial confirmatéria das es  calas de comprometimento
organizacional (solucao intermédia)

Fator

COA CON COoC

COA 2 | 0.83
COA 6 0.74
COA 7 | 0.78
COA 9 0.58
COA 11 0.70
COA 15 | 0.83
CON_4 0.73
CON_5_| 0.55
CON_8 0.73
COM_10 0.75
CON_12 0.79
CON_18 0.84
coc_1 0.72
coc_3 0.71
coc_13 0.53
coc_14 0.62
COC_16 0.82

COC_17 0.69
COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON:  Comprometimento
Organizacional Normativo; COC: Comprometimento Organizacional Calculativo

Itens

Anexo 17 - Resultados de andlise fatorial confirmatéria das es  calas de comprometimento
organizacional (solucéo final)

Fator

COA CON COoC

COA 2 | 0.84
COA 6 0.71
COA 7 | 0.81
COA 11 0.67
COA 15 | 0.85
CON_4 0.77
CON_5_| 0.58
CON_8 0.78
CON_12 0.83
CON_18 0.78
coc_1 0.72
coc_3 0.71
coc_14 0.60
COC_16 0.82

COC_17 0.69
COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON:  Comprometimento
Organizacional Normativo; COC: Comprometimento Organizacional Calculativo

Itens
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Anexo 18 - Resultados de andlise fatorial confirmat  6ria das escalas de comprometimento
profissional (solugdo intermédia)

Fator

CPA CPN CPC

CPA_ 21 0,89

CPA_6 0,85

CPA_7_1 0,90

CPA 9 1| 0,65

CPA_11 0,35

CPA_14 0,64

CPN_4 0,76

CPN_5 0,69

CPN_8 | 0,61

CPN_10 0,78

CPN_12 0,88

CPN_17 0,77

CPC_1 0,63

CPC_3 0,79

CPC_13 0,62

CPC_15 0,84

CPC_16 0,88
CPA: Comprometimento Profissional Afetivo; CPN: Comprometimento Profissional
Normativo; CPC: Comprometimento Profissional Calculativo

Itens

Anexo 19 - Resultados de analise fatorial confirmatéria das es  calas de comprometimento
profissional (solucao final)

Fator

Itens

CPA CPN CPC
CPA 2 | 0,90
CPA 6 0,84
CPA 71 0,90
CPA 9 | 0,66
CPA 14 0,63
CPN_4 0,75
CPN_5 0,69
CPN_8 | 0,61
CPN_10 0,78
CPN_12 0,88
CPN_17 0,77
CPC_1 0,62
CPC_3 0,77
CPC_15 0,84
CPC_16 0,91

CPA: Comprometimento Profissional Afetivo; CPN: Comprometimento Profissional
Normativo; CPC: Comprometimento Profissional Calculativo
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Anexo 20 - Andlise fatorial confirmatéria do modelo

nulo

Itens COA CON CcocC

CPA CPN

CPC

COA 2 | 0,85

COA 6 0,71

COA 7| 0,79

COA 11 0,68

COA 15 | 0,86

CON_4 0,74

CON 5 | 0,58

CON_8 0,76

CON_12 0,83

CON_18 0,81

coc_1 0,70
coc_3 0,71
CoC_14 0,60
COC_16 0,81
coc_17 0,73

CPA 2 |
CPA 6
CPA 7.1
CPA 9 |
CPA 14
CPN_4
CPN 5
CPN_8 |
CPN_10
CPN_12
CPN_17
CPC_1
CPC_3
CPC_15
CPC 16

0,89

0,84

0,91

0,66

0,64
0,77
0,70
0,61
0.81
0,85
0,76

0,65
0,80
0,83
0,89

CPA: Comprometimento Profissional Afetivo; CPN: Comprometimento Profissional Normativo; CPC:
Comprometimento Profissional Calculativo, COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON:
Comprometimento Organizacional Normativo; COC: Comprometimento Organizacional Calculativo

Anexo 21 - Relagdes estruturais encontradas para 0os modelos finais
Modelo 1 CPA CPN CPC
COA 0,57 (5,73) - 0,31 (4,32)
CON 0,18 (2,66) 0,66 (6,33) -
coc - -0,23 (-2,90) 0,85 (6,75)
Modelo 2 COA CON COC
CPA 0,63 (6,45) - -
CPN - 0,73 (6,65) -
CPC - 0,30 (3,88) 0,70 (7,09)

t-value entre parénteses; COA: Comprometimento Organizacional Afetivo; CON: Comprometimento Organizacional
Normativo; COC: Comprometimento Organizacional Calculativo; CPA: Comprometimento Profissional Afetivo; CPN:
Comprometimento Profissional Normativo; CPC: Comprometimento Profissional Calculativo
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