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Resumo

A proposta deste estudo foi identificar a representacdo social (RS) de comprometimento organizacional entre gestores de
recursos humanos, analisando trés focos de comprometimento: o trabalho, a organizacao e a carreira. Realizou-se um estudo
de natureza qualitativa com dados coletados por meio de entrevistas semiestruturadas e submetidos a analise de contetido. A
sintese dos resultados indica que a RS de comprometimento organizacional é constituida por dois focos (contexto de trabalho e
carreira) e nove categorias ou elementos que formam as RS (sentimento de dono, foco no resultado, atributos pessoais, cultura,
satisfacdo, inovacdo e melhorias de processos, planejamento de carreira, desempenho e lealdade a seus valores). Além disso,
foi possivel constatar que o conceito de comprometimento é unidimensional e de base eminentemente afetiva.
Palavras-chave: psicologia organizacional; comprometimento organizacional; representacao social; administracdo de recursos
humanos.

Abstract

Organizational commitment for human resource managers from the perspective of social representations. The purpose of
this study was to identify the social representation (SR) of organizational commitment among human resource managers,
analyzing three focuses of commitment: work, organization and career. A qualitative study was carried out with data collected
through semi-structured interviews and analyzed through content analysis. The synthesis of the results indicates that the SR of
organizational commitment consists of two focus (work context and career) and nine categories or elements that form the SR
(ownership sense, result focus, personal attributes, culture, satisfaction, innovation and process improvements, career planning,
performance and loyalty to their values). In addition, it was possible to verify that the concept of commitment is one-dimensional
and is based is based on the notion of affection.

Keywords: organizational psychology; organizational commitment; social representation; human resources administration.

Resumen

Compromiso organizacional para gestores de recursos humanos en la perspectiva de las representaciones sociales. La propuesta
de este estudio fue identificar la representacién social (RS) del compromiso organizacional entre gestores de recursos humanos,
analizando tres focos de compromiso: el trabajo, la organizacién y la carrera. Se realizé un estudio de naturaleza cualitativa
con datos recogidos por medio de entrevistas semiestructuradas y analizadas por medio del analisis de contenido. La sintesis
de los resultados indica que la RS de compromiso organizacional se compone dos focos (contexto de trabajo y carrera) y nueve
categorias o elementos que forman las RS (sentimiento de duefio, foco en el resultado, atributos personales, cultura, satisfaccion,
innovacion y mejoras de procesos, planificacion de carrera, rendimiento y lealtad a sus valores). Ademas, fue posible constatar
que el concepto de compromiso es unidimensional y de base eminentemente afectiva.

Palabras clave: psicologia de las organizaciones; compromiso organizacional; representacién social; administracion de personal.
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Investigou-se nesse artigo a representacao social
(RS) de comprometimento organizacional entre gesto-
res de recursos humanos (RH). Para isso, articulou-se a
teoria das representacdes sociais (TRS) (Jodelet, 2001;
Martins-Silva, Silva Junior, Peroni, Medeiros, & Vitoria,
2016; Moscovici, 2015) e o corpo de conhecimento
acerca do comprometimento organizacional (Bastos,
Maia, Rodrigues, Macambira, & Borges-Andrade, 2014;
Mowday, Porter, & Steers, 1982; Mowday, Steers, &
Porter, 1979; Rodrigues & Bastos, 2010).

A TRS se dedica a compreender um certo fené6-
meno social por meio do entendimento de como os
individuos interpretam, pensam e comunicam a sua rea-
lidade cotidiana (Moscovici, 2015). O conceito central
da TRS é o de representacdes sociais (RS), que segundo
Jodelet (2001) contribuem para construcdo de uma rea-
lidade para dar sentido aos eventos cotidianos, promo-
vendo assim a construcdo social da realidade comum
a um grupo de individuos, que sdao formados por meio
dos conhecimentos construidos e compartilhados com
um obijetivo pratico. Quando o individuo interage com
um objeto, ele o associa a um sentido, um mapa que
0 guia em suas acoes e comportamentos. Essas RS sao
moldadas pelo individuo a partir de crencas, valores
e opinides sobre o objeto (Jodelet, 2001; Moscovici,
2015).

A investigacao de uma RS envolve a relacao entre
o sujeito (aquele que representa) e o objeto repre-
sentacional (fendmeno social) (Jodelet, 2009). Assim,
a perspectiva da TRS em sua abordagem psicossocial
(Martins-Silva, Trindade, & Silva Junior, 2012) possibili-
tara a compreensao das RS dos gestores de RH (sujeito)
a respeito do comprometimento organizacional (objeto
representacional).

No dmbito da Psicologia Organizacional e do
Trabalho (POT), o comprometimento organizacional
tem se destacado como um tema relevante e com larga
tradicdo em pesquisas (Bastos et al., 2014; Rodrigues
& Bastos, 2010). Bastos (1993) e Bastos e Costa (2001)
apontam que o interesse pela pesquisa sobre o compro-
metimento organizacional ganhou forte impulso no final
dos anos setenta e inicio da década de oitenta com os
trabalhos classicos de Mowday et al. (1979) e Mowday
et al. (1982).

Desde este periodo, diversos estudos e pesquisas
foram desenvolvidos em ambito internacional e nacio-
nal brasileiro sem, contudo, que se tenha estabelecido
um consenso acerca do significado do conceito de
comprometimento organizacional (Rodrigues & Bastos,
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2010). Pelo contrério, o que se observa é a presenca
de diferentes abordagens do construto que, por con-
sequéncia, culminam em conceituacdes e mensuracoes
diferentes (Rodrigues & Bastos, 2010). Em parte, esta
diversidade conceitual e de possibilidades de mensu-
racoes pode ser interessante, pois permite multiplas
possibilidades de abordar o tema no contexto da POT.

Dentre as multiplas possibilidades de abordar
esse tema, parece haver um entendimento de que o
comprometimento organizacional estd relacionado
com a orientacdo do individuo, sua dedicacdo pessoal
e com o aspecto para o qual essa orientacao se dire-
ciona (Jesus & Rowe, 2014; Pinho & Oliveira, 2017).
Nessa perspectiva, os estudos sobre comprometimento
tém sido orientados segundo (1) trés bases (afetiva,
instrumental e normativa) e (2) diversos focos, como
por exemplo, organizacao, carreira, trabalho, sindicato,
valores e profissdo entre outros (Bastos, 1993; Bastos
& Costa, 2001; Jesus & Rowe, 2014; Pinho & Oliveira,
2017; Schirrmeister & Limogi-Franca, 2012).

Conforme destacam Tomazzoni, Costa, Antonello,
e Rodrigues (2020), a adocao de bases e focos em pes-
quisas sobre comprometimento tem sido utilizada como
forma de melhor compreender e explicar este feno-
meno, assim como as relacdes entre os seus antece-
dentes e consequentes. Na literatura brasileira, Pinho,
Bastos, e Rowe (2015) apontam que a utilizacdo das
bases afetiva, instrumental e normativa tem sido domi-
nante nas pesquisas sobre o tema. J4 em relacdo aos
focos, Pinho e Oliveira (2017) e Tomazzoni et al. (2020)
indicam que os mais estudados tém sido organizacao,
carreira, trabalho e sindicado.

Ao articular a TRS (e o conceito de RS) e o com-
prometimento organizacional, este estudo volta-se para
a investigacao de um publico-alvo especifico, qual seja
de gestores de RH. A opcao por investigar gestores de
RH se justifica pelo fato destes profissionais terem como
escopo de atuacio as politicas e praticas gerenciais que
viabilizam a conciliacdo de expectativas entre a organi-
zacado e as pessoas para que ambas possam realiza-las
(Dutra, 2016). Estes profissionais trabalham mais dire-
tamente com a teméatica da pesquisa em seu cotidiano,
sendo considerados profissionais qualificados para par-
ticiparem da pesquisa.

Ao abordar este publico-alvo (gerentes de RH)
sob a lente tedrica da TRS, sera possivel conhecer as
crencas, valores e opinides partilhadas por esses pro-
fissionais que moldam a RS (Jodelet, 2001; Moscovici,
2015) de comprometimento organizacional (Bastos et
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al., 2014; Mowday et al., 1982; Mowday et al., 1979;
Rodrigues & Bastos, 2010) levando em consideracdo as
bases afetiva, instrumental e normativa (Bastos, 1993;
Meyer & Allen, 1991) e os focos trabalho, organizacao
e carreira (Bastos, 1993; Bastos & Costa, 2001; Jesus
& Rowe, 2014; Pinho & Oliveira, 2017). Nesse sen-
tido, essa pesquisa se dedicou a responder a seguinte
questdo de pesquisa: qual é a representacdo social de
comprometimento organizacional para os gestores de
recursos humanos tendo como focos o trabalho, a orga-
nizacao e a carreira?

Justifica-se a operacionalizacdo da questao de
pesquisa com base em dois argumentos centrais: (1)
a diversidade conceitual e auséncia de consenso em
torno na nocao de CO (Rodrigues & Bastos, 2010); e (2)
o potencial da TRS (e da nocéo de RS) para a compreen-
sdo de fendmenos sociais (Jodelet, 2001; Martins-Silva
et al., 2016; Moscovici, 2015), no caso desse estudo o
CO. Sob esse ultimo argumento, foi possivel observar
na literatura nacional o estudo de Melo, Paz, e Almeida
(2007) que investigou a RS de vinculo do trabalhador
com a organizacao articulando as trés bases de CO (afe-
tiva, instrumental e afetiva). As autoras concluiram que
a compreensao da RS de CO é mais efetiva quando se
considera essas trés bases em conjunto. Embora estu-
dos que articulem TRS e CO ainda sejam incipientes no
ambito dos estudos organizacionais (Martins-Silva et al.,
2016), os resultados da pesquisa de Melo et al. (2007)
evidenciam como a TRS pode contribuir na compreen-
sao do CO.

Para operacionalizar a pesquisa, conduziu-se um
estudo qualitativo (Trivifios, 2009), pois permite com-
preender os sentidos e significados do comprometi-
mento organizacional, suas bases e focos em maior
profundidade. Considerando o fato de que os estudos
recentes sobre o comprometimento organizacional tém
privilegiado o recorte de pesquisa quantitativa com apli-
cacao de questionarios estruturados como forma de
mensuracio do fen6meno (Bastos et. al., 2014; Demo,
2003; Moscon, Bastos, & Souza, 2012), a utilizacdo do
recorte de pesquisa qualitativo adotado nesse estudo
tem potencial para contribuir metodologicamente para
os campos de estudos das RS e do comprometimento
organizacional.

Acredita-se que os resultados do presente estudo
poderao contribuir para o desenvolvimento do campo
de estudos sobre o comprometimento organizacional,
sobretudo por meio da articulacdo teérica junto a TRS
e o recorte de pesquisa qualitativa. Nesse sentido, esse

estudo pode contribuir para a compreensao dos sen-
tidos do comprometimento organizacional levando-se
em consideracao as bases e foco investigados junto a
um publico-alvo qualificado. Com isso, sera possivel
ampliar a discussdo sobre o conceito de comprometi-
mento organizacional rumo ao consenso conceitual.

Teoria das representacoes sociais (TRS)

A TRS, inaugurada em 1961 com a publicacao da
obra Psychanalyse: son image et son public de Serge
Moscovici, evoluiu ao longo dos anos e vem se conso-
lidando como campo de estudos de alcance interna-
cional (Howarth, 2006; Martins-Silva et al., 2016). De
acordo com Martins-Silva et al. (2016), a abordagem
original de Serge Moscovici que ficou conhecida como
a “Grande Teoria” apresentou, entre outros aspectos,
trés conceitos centrais da TRS: (1) as RS; e, os processos
formadores das RS, sdo eles, (2) a objetivacio; e a (3)
ancoragem.

Almeida (2009) destaca a presenca de outras
trés abordagens da TRS: (1) a culturalista de Denise
Jodelet, que privilegia o enfoque histérico e cultural e
mantém relacdo préxima com a proposta original de
Serge Moscovici; (2) a abordagem estruturalista (tam-
bém conhecida como Teoria do Nucleo Central) de Jean
Claude Abric que se dedica ao estudo da estrutura das
RS e seus processos de mudanca; e (3) a abordagem de
cunho mais sociolégico de Willem Doise que objetiva
estudar as condicoes de producio e circulacdo das RS.
Além dessas, é possivel identificar ainda a abordagem
dialdgica proposta por Markova (2000; 2006) e a pers-
pectiva critica de Howarth (2006).

A opcao por abordar a TRS se justifica pelo fato
desse corpo tedrico possibilitar a identificacdo e a ana-
lise do pensamento social acerca de um objeto (no caso
deste estudo, o comprometimento organizacional) que
¢é representado por um grupo social (qual seja, os ges-
tores de RH). Com isso, sera possivel analisar e com-
preender como o grupo social investigado se relaciona
com o objeto representacional, o interpreta partindo de
sua propria realidade (Jodelet, 2009). Nesse sentido, as
RS referem-se as teorias construidas pelo senso comum
para explicar a realidade que circunda o individuo
(Jodelet, 2001; Moscovici, 2015).

Em especifico, no ambito da TRS, optou-se pela
abordagem da “Grande Teoria” de Serge Moscovici.
Justifica-se a escolha por essa abordagem, com base
em dois argumentos principais: (1) a predominancia na
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utilizacdo da “Grande Teoria” na conducao de estudos
tedricos e empiricos na TRS; e (2) a apresentacio dos
trés conceitos centrais da TRS, quais sejam, RS, objeti-
vacao e ancoragem (Martins-Silva et al., 2016).

De acordo com Moscovici (2015), o contetido
das RS possibilita que os individuos interpretem um
determinado contexto, orientando assim os processos
comunicativos. Nesse sentido, a TRS tem potencial para
abordar problemas sociais contemporaneos (Howarth,
2006) e, com isso, compreender sua estrutura, dindmica
e organizacio (Abric, 2000; Almeida, 2009).

Em outros termos, conforme destaca Moscovici
(2015), a TRS procura compreender tanto a forma como
as RS se organizam quanto os seus processos de for-
macao e transformacao. Em sintese, a TRS visa a com-
preensao da producao dos saberes sociais, trabalhando
o conceito de pensamento social objetivando entender
sua dindmica e sua diversidade (Moscovici, 2015). Essa
dindmica e diversidade, segundo Howarth (2006), se fez
presente desde as origens da TRS.

Moscovici (2015) afirma que as RS tém a funcio
de tornar o desconhecido em familiar e identifica dois
processos de formacao das representacdes: ancoragem
e objetivacdo. A ancoragem é o processo no qual o indi-
viduo busca definir um determinado objeto de acordo
com a rede de significacbes que ja possui, relacionan-
do-o com os valores sociais, atribuindo assim coeréncia
ao objeto (Jodelet, 2001; Moscovici, 2015). J4 a objeti-
vacao consiste em dar materialidade a um objeto abs-
trato, ou seja, tornar concreto aquilo que é abstrato,
com vistas a compreender como um conceito ou feno-
meno adquire materialidade (Moscovici, 2015).

Como forma de sistematizar os processos das RS,
Abric (2000) identificou quatro funcdes essenciais: de
saber, identitaria, de orientacdo e, justificadora. A fun-
cao de saber permite que os individuos compreendam
a realidade a que sdo expostos, ou seja, possibilita que
os atores sociais obtenham o conhecimento e a pratica
do senso comum, tornando assimilavel e compreensivel
para cada individuo de acordo com seu funcionamento
cognitivo e os valores que possuem. Com o papel de
situar os individuos e os grupos sociais, a funcao identi-
taria permite que se desenvolva uma identidade social
compativel com os sistemas de normas e valores de
seus membros; essa identidade possibilita protecao e
singularidade dos membros grupos. As RS na funcido de
orientacdo fazem com que os individuos tenham uma
orientacdo quanto as suas praticas e comportamen-
tos, demarcando o que é considerado licito ou ilicito,
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toleravel ou intoleravel, aceitavel ou inaceitavel num
determinado contexto social. A funcao justificadora
das RS permite que determinadas tomadas de decisao
sejam justificadas ap6és a realizacdo de uma acao qual-
quer. Assim, as RS tém como funcao a preservacao e o
reforco da diferenciacdo social, a reivindicacao da discri-
minacao de estere6tipos ou a manutencao da distancia
social entre os grupos sociais (Abric, 2000).

Comprometimento organizacional

Ao analisarem o conceito de comprometimento
organizacional, Mowday et al. (1979) afirmam tratar-se
do sentido de identificacdo e envolvimento do indivi-
duo com a organizacio. Dessa forma, os individuos
que estdao comprometidos se esforcam em beneficio
da organizacao, creem e aceitam os valores propostos
pela mesma, e possuem forte desejo de permanéncia
na organizacao (Mowday et al., 1979).

De acordo com Mowday et al. (1979) e Mowday
et al. (1982), o constructo do comprometimento orga-
nizacional é unidimensional e tem como objetivo avaliar
o nivel de esforco que o individuo pode despender em
favor da organizacao e de seus objetivos. Neste enfo-
que, o comprometimento abrange trés aspectos: os
sentimentos de lealdade, o desejo de permanecer e, de
se esforcar em beneficio da organizacdo (Mowday et al.,
1979).

Numa tentativa de propor avancos conceituais ao
modelo unidimensional (Mowday et al., 1982; Mowday
etal., 1979), Meyer e Allen (1991) propuseram o modelo
tridimensional. De acordo com esse modelo o compro-
metimento organizacional pode ser avaliado a partir
de trés dimensoes: afetiva, instrumental e normativa.
A dimensao afetiva engloba o apego, o envolvimento,
a identificacao do individuo com a organizacao, tendo
em vista a permanéncia do individuo na organizacao.
Ja a dimensao normativa compreende a permanéncia
do individuo por obrigacao, e o cumprimento das ativi-
dades atendendo as normas da organizacao e ao dever
moral de permanecer na mesma. A dimensao instru-
mental, por sua vez, trata da permanéncia do individuo
na organizacao devido a possiveis custos decorrentes de
sua eventual saida da organizacio (Bastos, 1993; Meyer
& Allen, 1991).

Apesar da sua ampla utilizacdo nos estudos
sobre o comprometimento organizacional, o modelo
de Meyer e Allen (1991) vem sendo bastante criti-
cado, em especial, devido ao alargamento conceitual
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gue é proporcionado pela abordagem tridimensional
(Rodrigues & Bastos, 2012). A critica central refere-se
a pouca precisdao que o constructo de comprometi-
mento organizacional assume com as trés dimensoes
(Rodrigues & Bastos, 2012).

Em estudos recentes, autores como Silva e Bastos
(2010), Rodrigues e Bastos (2012), Bastos et al. (2014)
e Pinho et al. (2015) buscaram refinar o conceito de
comprometimento organizacional ao estabelecer os
conceitos de entrincheiramento e de consentimento
para, com isso, distingui-los do conceito de compro-
metimento. Segundo Silva e Bastos (2010), Rodrigues e
Bastos (2012) e Pinho et al. (2015), o conceito de com-
prometimento esta ligado a um aspecto positivo, tanto
para o individuo quanto para a organizacao, pois remete
a aspectos ligados a motivacao e prazer por estar na
organizacao.

Diferentemente, os conceitos de entrincheira-
mento e de consentimento estdo ligados, respecti-
vamente, a questoes de sobrevivéncia e de acomo-
dacdo dos sujeitos (Pinho et al., 2015; Rodrigues &
Bastos, 2012; Silva & Bastos, 2010). Segundo Pinho et
al. (2015), o entrincheiramento esta relacionado ao
medo de mudar de organizacdo devido aos custos que
a saida pode gerar e ao medo de arriscar a estabilidade
ja adquirida; o consentimento relaciona-se a uma sub-
missdo as relacdes de poder e autoridade, podendo até
mesmo estar relacionado a insatisfacdo com o trabalho
e a organizacao.

Esse movimento de alargamento e de impreci-
sdo conceitual decorrente do modelo tridimensional
(Meyer & Allen, 1991) tem suscitado a necessidade de
delimitacdo do conceito de comprometimento, forta-
lecendo a ideia do retorno a uma concepcao do cons-
truto como sendo unidimensional (Bastos & Menezes,
2010; Carvalho, Alves, Peixoto, & Bastos, 2011; Costa
& Bastos, 2014). De acordo com Carvalho et al. (2011),
a atual agenda de pesquisa aponta para um retorno
ao conceito unidimensional, sendo a dimensao afetiva
vista como o principal fator de comprometimento. Para
Carvalho et al. (2011, p. 128) a “base que melhor carac-
teriza o comprometimento é a afetiva, por se tratar de
um vinculo ativo relacionado a intencdes favoraveis
para a organizacdo, como intencdes de empenho extra,
permanéncia e sacrificio”. Este entendimento sugere
“que as outras bases do construto podem ndo medir
o mesmo fenémeno (comprometimento), referindo-se,
assim, a vinculos distintos que se estabelecem entre o

trabalhador e a organizacdo” (Carvalho et al., 2011, p.
128).

Na esteira destas discussoes, a proposta deste
estudo é, por meio de uma abordagem qualitativa e
ancorado na TRS, identificar a RS de comprometimento
organizacional entre gestores de RH, analisando trés
focos centrais: o trabalho, a organizacao e a carreira.
Com estas perspectivas metodoldgica e tedrica, acredi-
ta-se ser possivel identificar se o conceito de compro-
metimento organizacional se volta para um modelo uni
ou tridimensional.

Método

Trata-se de uma pesquisa qualitativa (Trivifios,
2009) cuja finalidade é compreender a RS do feno-
meno comprometimento organizacional a partir da TRS
(Jodelet, 2001; 2009; Moscovici, 2015). A pesquisa foi
realizada junto aos gestores de RH. A escolha por este
publico-alvo encontra fundamento (1) na posicdo de
lideranca e coordenacao dos processos de gestdo de
pessoas que ocupam no contexto organizacional (Dutra,
2016); e (2) o fato de partilharem crencas, valores e
opinides que moldam as RS (Jodelet, 2001; Moscovici,
2015) que permitem emergir teorias do senso comum
sobre o comprometimento organizacional (Bastos et
al., 2014; Mowday et al., 1982; Mowday et al., 1979;
Rodrigues & Bastos, 2010;).

Para acessar esses gestores, foi feito contato com
a Associacao Brasileira de Recursos Humanos (ABRH)
de uma das seccionais da Regido Sudeste do Brasil. A
ABRH, por meio de sua presidéncia, indicou profissio-
nais com experiéncia e atuacdo na gestdo de RH e com
participacdo ativa em eventos promovidos pela ABRH.
Em parte, esta participacdo ativa (em reunides tema-
ticas, eventos e cursos), caracterizam os respondentes
como um grupo social.

Os dados foram coletados por meio de entre-
vistas individuais semiestruturadas em profundidade
(Gaskell, 2002). As entrevistas qualitativas sdo utiliza-
das para mapear e compreender o mundo dos respon-
dentes que, por meio de esquemas interpretativos,
permitem explorar as narrativas dos atores sociais em
termos conceituais e abstratos. Com isso, é possivel
compreender as crencas, atitudes, valores, sentidos
e motivacoes, em relacdo ao comportamento indivi-
dual em contextos sociais especificos (Gaskell, 2002).
No caso deste estudo, o escopo volta-se para a RS de
comprometimento organizacional que é conferida pelos
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gestores de RH, tendo como focos o trabalho, a carreira
e a organizacao.

O roteiro de entrevista continha dois blocos: (1)
o primeiro relativo ao perfil sociodemografico; e (2) o
segundo relativo ao comprometimento organizacional.
O segundo bloco foi elaborado considerando trés focos
definidos a priori com base na teoria: trabalho, organiza-
cdo e carreira (Bastos, 1993; Bastos & Costa, 2001; Jesus
& Rowe, 2014; Pinho & Oliveira, 2017; Schirrmeister &
Limogi-Franca, 2012). As entrevistas, que tiveram em
média 40 a 60 minutos, foram realizadas nas proprias
organizagoes de vinculo dos entrevistados. Houve uma
excecao em que o entrevistado optou por participar na
pesquisa em local distinto da organizacao de vinculo.

As entrevistas foram transcritas e submetidas a
anélise de contetdo (Bardin, 2011). Esta abordagem se
justifica pela énfase na mensagem que quando emitida
transmite significado e sentido. Apds a transcricao, os
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dados foram transformados sistematicamente e agre-
gados em unidades, as quais permitiram uma descricao
das caracteristicas pertinentes ao contetdo (Bardin,
2011). Em seguida, foi elaborado um sistema de cate-
gorias para codificacdo dos dados e avaliacao estrutural
dos resultados, tendo o objetivo de fazer inferéncias
sobre a organizacao do sistema de pensamento da fonte
de acordo com as narrativas (Bardin, 2011).

Apresentacao dos resultados

Esta secao foi estruturada em dois momentos,
sendo o primeiro com o detalhamento do perfil socio-
demografico e o segundo com a explanacdo das RS de
comprometimento organizacional entre gestores de
RH, analisando trés focos centrais: o trabalho, a orga-
nizacao e a carreira. A Tabela 1 apresenta o perfil dos
respondentes.

Tabela 1. Dados Sociodemograficos dos Entrevistados (Gestores de Recursos Humanos)

Entrevistado Sexo Idade Formacao Estado Civil .Terr]pt? rla Cargo Tempo no
instituicao cargo
1 Feminino 44 Psicologia solteiro 15 anos Gerente RH 4 anos
2 Feminino 37 Psicologia casado 10 anos Gerente RH 2 anos
3 Masculino 44 Administracao casado 7 anos Gerente RH lanoeé
Ciéncias Contabeis meses
Economia
4 Feminino 38 Administracao casado 1 ano e 8 meses Gerente RH lanoe8
meses
5 Masculino 38 Administracao divorciado 6 anos Superintend. RH 6 meses
6 Feminino 30 Psicologia casado 2 anos e 7 meses Coord. Gestao de 2anose7
Pessoas meses
7 Masculino 32 Administracao casado 12 anos Gerente RH 4anose b

meses

Ao se observar os dados sociodemograficos dos
respondentes, é possivel observar que a maioria é
do sexo feminino, na faixa etaria média de 37,5 anos
(DP = 5,35), com formacao educacional predominante
em administracdo ou em psicologia, casada(o), com
média superior a 7 anos de tempo de instituicdo, e com
uma média de 2,4 anos de permanéncia no cargo de
gerente de RH. Com isso, foi possivel constatar que o
tempo de instituicdo e o tempo de permanéncia no
cargo atual, qualificam os respondentes para participa-
rem da pesquisa.

A aplicacao do roteiro de entrevista semiestrutu-
rada para investigar o comprometimento organizacional

permitiu identificar as categorias (elementos que for-
mam as RS) que compdem os trés focos analisados na
forma seguinte:

Foco trabalho: (1) sentimento de dono; (2)
foco no resultado; (3) atributos pessoais; (4)
cultura; (5) satisfacio; e (6) inovacio e melho-
ria de processo.

Foco organizacéo: (1) sentimento de dono; (2)
foco no resultado; (3) atributos pessoais; (4)
cultura; e (5) inovacdo e melhoria de processo.
Foco carreira: (1) planejamento de carreira;
(2) desempenho; (3) atributos pessoais; (4)
lealdade aos seus valores; e (5) satisfacao.

391

Estudos de Psicologia, 25(4), outubro a dezembro de 2020, 386-398



Comprometimento organizacional para gestores de recursos humanos na perspectiva das representacoes sociais

Os dados evidenciaram a presenca de nove cate-
gorias identificadas a partir das falas dos responden-
tes, sendo que algumas sdo comuns a mais de um foco
e outras sdo exclusivas a um Unico foco. Os focos de
comprometimento com o trabalho e com a organizacao
possuem as seguintes categorias comuns: sentimento
de dono, foco no resultado, atributos pessoais, cultura
e inovacado e melhoria de processo. A diferenca entre
esses dois focos é que o comprometimento com o tra-
balho possui uma categoria adicional que é a satisfacao.

Em relacdo ao foco de comprometimento com a
carreira foram identificadas cinco categorias, sendo trés
exclusivas a esse foco (planejamento de carreira, desem-
penho e lealdade aos seus valores), uma comum ao foco
de comprometimento com o trabalho (satisfacdo) e uma
comum ao foco de comprometimento com a organiza-
cao (atributos pessoais). Aparentemente, os resultados
indicam que os atributos pessoais, por aparecerem nos

trés focos, pode ser identificado como um aspecto cen-
tral no comprometimento organizacional.

Das nove categorias identificadas pode-se obser-
var que, para os respondentes, os focos de comprome-
timento com o trabalho e com a organizacao se aproxi-
mam por compartilharem categorias comuns, e que o
foco de comprometimento com a carreira se afasta por
possuir categorias distintas dos dois primeiros focos.
Considerando que o estudo se baseou na teoria para
subdividir o comprometimento organizacional em trés
focos, observa-se que, para os respondentes, o compro-
metimento se configura, na realidade, em dois focos:
(1) trabalho e organizacio que, neste estudo, foi iden-
tificado como “contexto de trabalho”; e (2) carreira.
A Figura 1 ilustra as diferencas entre a teoria (Bastos,
1993; Bastos & Costa, 2001; Jesus & Rowe, 2014; Pinho
& Oliveira, 2017; Schirrmeister & Limogi-Franca, 2012) e
os resultados obtidos junto aos gestores de RH.

Figura 1. Comprometimento Organizacional Segundo a Teoria e Segundo os Dados.

A Tabela 2 apresenta alguns extratos de falas
dos respondentes relacionados as categorias. Para a
categorizacao das falas foram utilizados os seguintes
critérios:

1. Sentimento do dono: falas que afirmavam
qgue o comprometimento esta relacionado a
capacidade de a pessoa ter uma visdo geral,
entendimento e preocupacido com negdbcio
que vai além do horério de trabalho e funcoes
preestabelecidas.
Foco no resultado: falas relacionadas a
preocupacdo com os resultados da orga-
nizacao tanto de forma micro organizacio-
nal (atingimento de metas/entregas indivi-
duais), quanto macro organizacional (metas/

entregas coletivas para atingir os resultados/
lucros almejados), estando alinhado com as
estratégias da organizacio.

Atributos pessoais: referem-se as caracte-
risticas pessoais consideradas importantes
no contexto empresarial que demonstram
comprometimento com o trabalho e com a
organizacao, como: responsabilidade, enga-
jamento, proatividade, bom relacionamento
em equipe, sociabilidade, responsividade,
motivacao, lideranca, entre outros.
Cultura: remetem a importancia do alinha-
mento dos valores dos profissionais com os
valores da empresa para o comprometimento
com o trabalho e permanéncia na organizacio.
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Inovacao e melhoria de processos: refere-
-se a participacdo dos profissionais em
inovacdes nos processos, proposicao de
novas ideias e melhorias (inclui a eficiéncia
de custos).

Satisfacdo: falas que mencionam o sentir-se
feliz e realizado no trabalho e na vida pessoal,
ter prazer, gostar, acreditar no que faz para ser
comprometido com o trabalho.
Planejamento de carreira: falas ligadas ao
pensar no futuro, aos propédsitos de vida, a
vocacdo, ao comprometimento, ao pensar
além, ao planejamento e a capacitacao.

Tabela 2. Extrato de Falas dos Entrevistados por Categorias
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8. Desempenho: falas relacionadas a importan-
cia de dar bons resultados para a organizacao
e ter feedbacks positivos da organizacao.

9. Lealdade aos seus valores: falas que men-
cionam a importancia de manter e priorizar
os seus valores no decorrer da carreira e nas
tomadas de decisdes que nela serdo neces-
sarias, além de buscar organizacoes que pos-
suam valores compativeis.

No conjunto, as falas categorizadas permitiram
reconstruir as maneiras pelas quais os respondentes,
enquanto grupo social, compreendem e interpretam as
suas préprias realidades sociais que norteiam as suas acoes
e praticas. Na secao seguinte discutem-se os resultados.

Categorias Extratos de Falas dos Entrevistados
Sentimento de Para mim é quando vocé entende com uma visdo sistémica do negocio (Entrevistado 4).
dono

Uma visdo mais estratégica, assim uma visao global (Entrevistado 2).

Foco no O meu resultado esta ligado ao resultado da organizacao [...] a minha meta crucialmente importante é a mesma da empresa. Se a meta
resultado da empresa é vender, eu estou comprometido em vender (Entrevistado 7).

[...] é ter essa preocupagao de entregar resultados que pra vocé naquele momento foram os melhores (Entrevistado 2).

Atributos Comprometimento é responsabilidade (Entrevistado 1).

pessoais

A sociabilidade também é uma caracteristica de uma pessoa comprometida (Entrevistado 4)

Cultura Quem nao se identifica [...] acaba tomando a decisdo de sair, se sente deslocado (Entrevistado 5).

Quando a pessoa tem valores que se identificam com o trabalho, se o trabalho tem sentido para ela, ela se compromete
(Entrevistado 1).

Satisfacao Para vir trabalhar vocé precisa levantar e estar feliz (Entrevistado 5).

Durante sete anos, ndo teve nem um dia que eu levantei e ndo quis vir trabalhar. Nem um dia. Eu venho com a maior felicidade do
mundo (Entrevistado 3).

Inovacao e Nao é s6 fazer mais com menos, € fazer coisas diferentes que as vezes causam o mesmo impacto com menos dinheiro (Entrevistado 5).
melhoria de
processos O que que de diferente eu posso fazer pra garantir um resultado melhor? (Entrevistado 6).
Planejamento de Vocé comeca a pensar qual a sua vocacao, onde vocé quer chegar, por que que eu faco isso? (Entrevistado 6).
carreira

E uma pessoa que esta sempre preocupada a descobrir o seu propdsito (Entrevistado 2).

Desempenho A pessoa precisa dar resultado. Nao adianta eu s6 querer se eu nio fizer por onde (Entrevistado 7).

Eu como gestora estou muito mais linkada (sic) e valorizo muito na minha equipe este comprometimento com a entrega, mais do que
chegar no horario e ir embora depois do horério (Entrevistado 2).

Lealdade a seus Eu tenho alguns valores que vao atravessar essa minha trajetoria (Entrevistado 6).

valores

Decidi sair daquela empresa porque os valores dela ndo combinavam mais com meus valores (Entrevistado 5).
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Discussao dos resultados

Na discussdo dos resultados foram articuladas
as perspectivas teoricas da TRS (Jodelet, 2001; 2009;
Moscovici, 2015) e sobre o comprometimento organi-
zacional, mais especificamente, (1) o modelo tridimen-
sional de comprometimento proposto por Meyer e Allen
(1991) que contempla as bases: afetiva, instrumental e
normativa; e (2) os focos: trabalho, carreira e organizacdo
(Bastos, 1993; Bastos & Costa, 2001; Jesus & Rowe, 2014;
Pinho & Oliveira, 2017). Iniciou-se esta secdo por meio
da analise da TRS para, em seguida, explorar as questoes
relativas ao comprometimento organizacional e os focos
investigados.

Antes mesmo de avancar com a discussdo dos
resultados, é relevante analisar se a RS de comprome-
timento se configura efetivamente como uma RS. Para
isso, recorreu-se aos cinco critérios justificados teorica-
mente por Wagner (2000): consenso funcional, relevan-
cia, pratica, homomorfose e afiliacdo. No geral, foi possi-
vel observar que a nocdo de comprometimento consistiu
em um conjunto organizado e partilhado de opinides,
atitudes, crencas e praticas que tornam os gestores de
RH como uma unidade social reflexiva, capaz de favore-
cer uma interacao coordenada dos seus membros, e o
alcance de consenso funcional (Wagner, 2000).

A partir do consenso funcional, foi possivel obser-
var também que o conhecimento dos respondentes

acerca do comprometimento organizacional implica em
mudanca no padrao comportamental, atendendo ao cri-
tério de relevancia social (Wagner, 2000). Em diversas
falas foi possivel constatar o potencial que a nocao de
comprometimento organizacional possui em termos de
mudancas tanto em relacdo ao trabalho quanto a orga-
nizacao e a carreira.

Os resultados indicam a indissociabilidade entre
o pensamento e a acdo em torno do comprometimento
organizacional. Em outros termos, a RS de um objeto
se faz presente se é acompanhada por correspondéncia
nas praticas realizadas. As falas dos respondentes apon-
tam que o comportamento associado a RS de compro-
metimento organizacional constitui parte da rotina do
préprio grupo social. Neste caso, o critério da pratica é
observado (Wagner, 2000).

Em termos dos critérios de holomorfose e de afi-
liacdo foi possivel observar que a presenca de conhe-
cimento partilhado acerca do tema delimita a intera-
¢oes do grupo enquanto unidade social (Wagner, 2000).
Assim, ao atender aos cinco critérios (Wagner, 2000) foi
possivel constatar que os respondentes conferem sen-
tido comum a RS de comprometimento.

Assim, por meio da TRS (Jodelet, 2001; 2009;
Moscovici, 2015), foi possivel identificar a RS do objeto
representacional “comprometimento organizacional”
para os sujeitos “gerentes de RH”. A Figura 2 ilustra a RS
de comprometimento organizacional.

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

- Sentimento de dono
- Foco no resultado

- Cultura

- Inovacao e melhoria de
processos

Contexto
de trabalho

- Atributos pessoais
- Satisfacao

- Planejamento de carreira
- Desempenho
- Lealdade aos seus valores

Figura 2. Representacdo Social (RS) de Comprometimento Segundo os Respondentes.

Ancorado em Jodelet (2001), foi possivel constatar
que, para os respondentes, a RS de comprometimento
organizacional é formada por dois focos (contexto de traba-
Iho e carreira) e nove categorias (elementos que formam as

RS). Cada um destes focos possui categorias proprias (exclu-
sivas) e categorias compartilhadas (comuns aos dois focos).

Categorias como sentimento do dono, foco no
resultado, cultura e inovacao e melhoria de processos
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sao exclusivas ao foco contexto de trabalho. J4 as cate-
gorias planejamento de carreira, desempenho e leal-
dade aos seus valores sio exclusivas ao foco carreira.
Comuns aos dois focos (contexto de trabalho e carreira)
sao as categorias atributos pessoais e satisfacao.

A forma de codificacdo das categorias exclusivas por
foco indicou coeréncia dos resultados em relacao aos cri-
térios de codificacdo adotados. Em outros termos, as cate-
gorias exclusivas dos focos contexto de trabalho e carreira
guardam coeréncias por se relacionarem com a dimensao
coletiva de envolvimento do individuo com o trabalho e
a organizacdo. Sob esta perspectiva essas categorias sdo
condizentes com a RS de que comprometimento organi-
zacional esta ligado a um aspecto positivo, tanto para o
individuo quanto para a organizacio (Pinho et al., 2015;
Silva & Bastos, 2010; Rodrigues & Bastos, 2012).

Chama a atencao o fato de as categorias atribu-
tos pessoais e satisfacdo serem compartilhadas pelos
dois focos. Em parte, uma possivel explicacao para
esse compartilhamento pode estar relacionada ao fato
dessas categorias representarem tanto a dimensao
individual de carreira quanto a dimensao coletiva de
envolvimento do individuo com o trabalho e a organi-
zacdo. Neste caso, a luz da TRS (Jodelet, 2001; 2009;
Moscovici, 2015), a RS de comprometimento organi-
zacional assume uma nova configuracao indicando ser
um fendbmeno social complexo e multidimensional com
relacoes de interdependéncia entre categorias que for-
mam os focos de comprometimento organizacional.

Identificada a RS de comprometimento organi-
zacional para os gerentes de RH (Jodelet, 2001; 2009;
Moscovici, 2015) torna-se relevante avancar em pelo
menos dois aspectos relativos a TRS: (1) a ancoragem,
que envolve o processo de enraizamento das RS e o seu
objeto “numa rede de significacbes que permite situa-
-los em relacao aos valores sociais e dar-lhes coeréncia”
(Jodelet, 2001, p. 38); e (2) as funcdes das RS que funcio-
nam como um meio de interpretacao da realidade social
gue rege as relacodes sociais dos individuos (Abric, 2000).

A andlise dos dados indica que a ancoragem
das RS de comprometimento estad enraizada em valo-
res tanto de natureza individual quanto coletiva. Neste
processo de ancoragem, o foco contexto de trabalho
alinha-se simultaneamente com os valores individuais
e coletivos enquanto que o foco carreira se alinha mais
com os valores individuais.

Aparentemente, o sistema de valores pos-ma-
terialista proposto por Pereira, Camino e Costa (2004)
explica esta ancoragem. Este sistema é constituido por
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trés subsistemas: (1) bem-estar social, que possui valores
de igualdade, liberdade, fraternidade e justica social; (2)
bem-estar individual, que possui valores como autorrea-
lizacdo, alegria, conforto e amor; e (3) e bem-estar pro-
fissional, que possui valores como realizacdo profissional,
dedicacao ao trabalho, competéncia e responsabilidade.
Assim, enquanto o foco contexto de trabalho é ancorado
tanto no subsistema bem-estar individual quanto profis-
sional, o foco carreira é ancorado no subsistema bem-estar
profissional (Pereira et al., 2004). Observa-se neste caso
a auséncia do subsistema bem-estar social. Esta auséncia
pode ser explicada pelo préprio escopo da pesquisa que
direcionou a narrativa dos respondentes para os aspectos
relativos ao trabalho, a organizacio e a carreira.

Ao considerar as funcdes da RS (Abric, 2000) de
comprometimento organizacional foi possivel consta-
tar que os respondentes compreendem a sua proépria
realidade social (funcio saber), bem como os sistemas
de valores que orientam suas acoes, indicando o que
é licito, toleravel e inaceitavel em seu contexto social
(funcio orientacao). Esta orientacio justifica a tomada
de determinadas decisdes decorrente de suas proprias
acoes (funcio justificadora). Além disso, ficou evidente
gue os respondentes se reconhecem enquanto grupo
social, assumindo identidade social compativel com o
seu sistema de valores (funcdo identitaria).

Ao voltar a andlise dos dados para a perspectiva
tedrica do comprometimento organizacional observa-se
gue as nove categorias (sentimento de dono, foco no
resultado, atributos pessoais, cultura, satisfagao, inova-
cdo e melhorias de processos, planejamento de carreira,
desempenho e lealdade a seus valores) estdo vinculadas
a dimensao afetiva de comprometimento organizacional
(Meyer & Allen, 1991; Mowday et al., 1982; Mowday et
al., 1979). Conforme destaca Carvalho et al. (2011), na
dimensao afetiva o individuo apresenta um vinculo de
afeto e de identificacdo com a organizacdo marcado por
intencdes de empenho extra, sacrificio e permanéncia.

O conjunto de dados indica que o comprometi-
mento esta relacionado com a identificacdo que o indi-
viduo tem com os objetivos e os valores da organizacao,
o sentimento de lealdade; o desejo de permanecer e
de se esforcar em prol da organizacdo (Mowday et al.,
1979). Assim, pode-se dizer que o comprometimento
afetivo é, dentre as trés dimensdes de comprometi-
mento (afetiva, normativa e instrumental) apontadas
por Meyer e Allen (1991), a dimensdo que efetiva-
mente diz respeito ao sentido de comprometimento
organizacional.
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Neste caso, os resultados da presente pesquisa
sao divergentes em relacdo ao estudo de Melo et al.
(2007) e reforcam as criticas (Carvalho et al., 2011;
Rodrigues & Bastos, 2012) em relacdo ao modelo tri-
dimensional proposto por Meyer e Allen (1991). Com
isso, ha um indicativo de que uma abordagem unidi-
mensional apoiada na dimensao afetiva seria mais efe-
tiva para a analise do fendmeno do comprometimento
organizacional.

Considerando os conceitos de entrincheiramento e
de consentimento (Pinho et al., 2015; Rodrigues & Bastos,
2012; Silva & Bastos, 2010), e a analise das entrevistas,
foi possivel verificar que estes dois conceitos se configu-
ram em um outro tipo de vinculo, que ndo o comprome-
timento. Como foi possivel observar, os gerentes de RH
sempre se referiram positivamente na sua relacdo com o
trabalho, com a organizacao e com a carreira, indicando
com isso estarem comprometidos (Pinho et al., 2015;
Rodrigues & Bastos, 2012; Silva & Bastos, 2010). Nao
foram feitas mencoes as questdes relacionadas a sobrevi-
véncia e/ou acomodacao e a aprisionamento e/ou a sub-
missao, afastando com isso, qualquer possibilidade de as
falas dos respondentes estarem relacionadas aos concei-
tos de entrincheiramento e/ou consentimento (Pinho et
al., 2015; Rodrigues & Bastos, 2012; Silva & Bastos, 2010).

O fato de os resultados indicarem que o conceito
de comprometimento se afasta dos conceitos de entrin-
cheiramento e consentimento reforca o entendimento de
gue a dimensao afetiva é que efetivamente esta relacio-
nada com o comprometimento. Isto porque os aspectos
normativos (submissio as normas) e instrumentais (rela-
coes de perdas e ganhos) ndo foram mencionados pelos
gerentes de RH (Bastos, 1993; Meyer & Allen, 1991).

Consideracoes finais

Pretendeu-se com este estudo identificar a RS
de comprometimento organizacional entre gestores de
RH. Para isso, articulou-se as perspectivas tedricas da
TRS (Jodelet, 2001; 2009; Moscovici, 2015) e do com-
prometimento organizacional (Meyer & Allen, 1991;
Mowday et al., 1979). Realizou-se uma pesquisa qua-
litativa (Trivifios, 2009) com dados coletados por meio
de entrevista semiestruturada submetidos a andlise de
contetdo (Bardin, 2011).

A sintese dos resultados indica que a RS de com-
prometimento organizacional é formada por dois focos
(contexto do trabalho e carreira) e nove categorias (sen-
timento de dono, foco no resultado, atributos pessoais,

cultura, satisfacao, inovacao e melhorias de processos,
planejamento de carreira, desempenho e lealdade a
seus valores) (Jodelet, 2001; 2009; Moscovici, 2015).
Cada um dos dois focos possui categorias proprias
(exclusivas) e compartilhadas (comuns aos dois focos).
A luz da TRS (Jodelet, 2001; 2009; Moscovici, 2015) a
RS de comprometimento organizacional assume a con-
figuracdo de um fenémeno social complexo multidi-
mensional e com relacdes de interdependéncia entre
as categorias.

Além disso, constatou-se que o conceito de com-
prometimento organizacional é unidimensional e de
base eminentemente afetiva (Mowday et al., 1979),
uma vez que os respondentes indicaram possuir forte
identificacdo com suas organizacdes, sentimento de
lealdade, desejo de permanecer e de se esforcar em
favor da organizacdo (Mowday et al., 1979). Os resul-
tados indicam ainda que o conceito de comprometi-
mento organizacional se afasta dos conceitos de entrin-
cheiramento e de consentimento (Pinho et al., 2015;
Rodrigues & Bastos, 2012; Silva & Bastos, 2010). Este
afastamento foi constatado na medida em que os res-
pondentes assumiram, em suas falas, uma postura posi-
tiva em relacdo a organizacao, ao trabalho e a carreira
e ndo mencionaram questodes relativas a sobrevivéncia
e/ou acomodacao e a aprisionamento e/ou submissao.
Esse Ultimo aspecto reforca o entendimento que o com-
prometimento é de base afetiva e ndo normativa e/ou
instrumental como previsto no modelo tridimensional
de Meyer e Allen (1991).

O estudo trouxe contribuicoes relevantes por
constatar a efetividade da TRS na compreensao do com-
prometimento organizacional e a viabilidade do recorte
da pesquisa qualitativa como alternativa metodolégica
no estudo do comprometimento organizacional. O
estudo também apresenta limitacoes, das quais se pode
destacar a investigacdo junto a um publico-alvo muito
especifico (gerentes de RH) localizados em uma Unica
regidao geografica. Uma alternativa de pesquisa interes-
sante seria ampliar a investigacao para outros publi-
cos-alvo, inclusive de outras localidades. Espera-se que
os resultados da pesquisa possam contribuir para uma
melhor compreensao do fendbmeno comprometimento
organizacional.
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