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RESUMO

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: CONSTRUINDO UM
CONCEITO QUE INTEGRE ATITUDES E INTENCOES
COMPORTAMENTAIS

O comprometimento organizacional corresponde a um tipo especifico de vinculo
mantido entre trabalhadores e organizacdo e € um dos temas mais investigados dentro do
campo do comportamento organizacional. Diferentes abordagens e concepg¢des tedricas
fazem do comprometimento um construto poliss€émico, multifacetado e de reduzido
consenso conceitual, sendo preponderantes as perspectivas atitudinal e comportamental.
Considerando o conjunto de investigacoes realizadas dentro dessas abordagens, sao raros
os estudos que buscam integrar as perspectivas atitudinal e comportamental para o
desenvolvimento de um conceito mais preciso sobre comprometimento organizacional.
O presente trabalho tem como objetivo desenvolver um conceito para comprometimento
organizacional a partir da interacio entre diferentes varidveis atitudinais e
comportamentais que potencialmente integram o construto. A tese € composta por dois
estudos tedricos e trés estudos empiricos. Para o primeiro artigo tedrico buscou-se
apresentar os fundamentos conceituais e debates contemporaneos que giram em torno do
comprometimento organizacional. J4 para o segundo, realizou-se uma revisdao das
medidas classicas de comprometimento com a organizacdo desenvolvidas e validadas
em ambito nacional e internacional. O primeiro artigo empirico apresentou as
propriedades  psicométricas da Escala de Intencbes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO), com a utilizacdo da Anélise Fatorial pela
Teoria Cléssica dos Testes (TCT) e pela Teoria de Resposta ao Item (TRI). No segundo,
adotou-se a andlise de regress@ao multipla e a Modelagem por Equacdes Estruturais
(SEM) para investigar a dimensionalidade do comprometimento organizacional,
considerando a pertinéncia das bases afetiva e instrumental na constituicio do
comprometimento atitudinal. No udltimo artigo investigou-se também por andlise de
regressdao e SEM o relacionamento entre as cinco varidveis dessa pesquisa, com o intuito
de responder ao objetivo geral da investigacdo. Todas as medidas adotadas nesse estudo
apresentaram parametros psicométricos adequados. No segundo artigo empirico
confirmou-se que somente a dimensao afetiva demonstra bom poder preditivo sobre
intengdes comportamentais de comprometimento organizacional, excetuando-se as sub-
dimensodes “falta de alternativas” e “sacrificios percebidos” da dimensdo instrumental.
No ultimo estudo, confirmou-se que somente a varidvel atitudinal afetiva e a varidvel
comportamental referente as intencdes comportamentais de comprometimento
organizacional compdem seu conceito. Os resultados encontrados na presente tese sao
inéditos dentro da literatura sobre comprometimento organizacional. Intencdes de
permanéncia na organizacdo que, classicamente, foi definida como constituinte do
comprometimento organizacional ndo pertence a estrutura fatorial deste construto. Ter
intengdes de permanecer ndo traduz comportamentos de comprometimento, sendo
possivel um trabalhador ser comprometido, mas nao desejar permanecer. Da mesma
forma, permanecer na organizagcdo por ndo ter alternativas ou por acreditar que sair lhe
traria elevados sacrificios pessoais e profissionais também ndo representa posturas de
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comprometimento, o que distancia a base de continuacdo do conceito de
comprometimento organizacional. Assim, sugere-se O seguinte conceito para o
construto: “O comprometimento organizacional é um tipo de vinculo social estabelecido
entre trabalhador e organizagcdo, composto de um componente afetivo e de identificacao
que predispde um conjunto de intengdes comportamentais de proatividade, participacao,
empenho extra e defesa da organizacio”.

Palavras-Chave: comprometimento organizacional; dimensionalidade do construto;
perspectiva atitudinal; perspectiva comportamental; permanéncia na organizacao.
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ABSTRACT

ORGANIZATIONAL COMMITMENT: BUILDING A CONCEPT THAT
INTEGRATES ATTITUDES AND BEHAVIORAL INTENTIONS

Organizational commitment is a specific type of attachment established between
employees and organization and is one of the most investigated issues within the field of
organizational behavior. Several theoretical approaches contribute to make commitment
a polysemous and multifaceted construct, increasing its reduced conceptual consensus.
The attitudinal and behavioral perspectives are predominant about this issue.
Considering the set of researches accomplished within these approaches, there are few
studies that seek to integrate the attitudinal and behavioral perspectives in order to
develop a more precise concept of organizational commitment. The main goal of this
current study is to develop a concept of organizational commitment from the interaction
between different attitudinal and behavioral variables that potentially integrate this
construct. The current thesis includes two theoretical studies and three empirical articles.
In the first theoretical study we presented the conceptual grounds and contemporary
debates that revolve around the organizational commitment. The second study consists
in a historical review of the organizational commitment measures developed and
validated in an national and international settings. The first empirical article tested the
psychometric properties of Behavioral Intentions of Organizational Commitment Scale
(BIOCS), employing both Classical Test Theory (CTT) and Item Response Theory
(IRT) factor analysis techniques. The second empirical article proposes a multiple
regression and a structural equation model (SEM) to investigate the dimensionality of
organizational commitment, considering the relevance of the affective and instrumental
bases to constitute the attitudinal commitment. In the last article, regression analysis and
SEM was also utilized to test the relationship between the five research variables in
order to meet the general goal of this current thesis. All measures taken in this study had
their psychometric properties met. In the second empirical article it was confirmed that
only the affective dimension has a good predictive power on behavioral intentions of
organizational commitment, excluding the instrumental “lack of alternatives” and
“perceived sacrifices” sub-dimensions. In the last study, we confirmed that only the
attitudinal/affective dimension and the behavioral intentions of organizational
commitment variable compound the concept of organizational commitment. This thesis
coming up with unprecedented findings in the organizational commitment literature.
Intention to stay in the organization classically has been defined as integrative to
organizational commitment, but nowadays evidence showed that these are distinct
variables. One’s intentions to stay do not reflect commitment behaviors. A worker could
be committed, but he or she could not desire staying. In the same way, one could stay in
an organization either for not having job alternatives or because he or she perceives high
personal and professional sacrifices to leave, but he or she could never exhibit an even
commitment behavior. This distances the continuance dimension from the concept of
organizational commitment. All things considered, we proposed the following concept
of organizational commitment: Organizational commitment is a sort of social attachment
established between worker and organization, composed largely of both affective and
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identification components which predisposes a set of behavioral intentions of
proactivity, participation, extra effort and organizational defense.

Keywords: organizational commitment; construct dimensionality; attitudinal approach;
behavioral approach; remaining with the organization.
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—

INTRODUCAO
—

Embora o comprometimento organizacional seja um dos construtos mais
investigados dentro da drea organizacional, a complexidade de sua definicdo e
mensuracdo desencadeou o desenvolvimento de um conjunto de abordagens e
concepcoes tedricas que buscam explicd-lo de distintas formas. As duas principais
abordagens de investigacdo do comprometimento sdo a atitudinal, que estuda o construto
a partir de atitudes que expressam crengas, afetos e comportamentos dirigidos a
organizacdo, sendo os comportamentos uma conseqiiéncia das atitudes; e a
comportamental, que busca investigar o comprometimento a partir de acdes que
representam tal fendmeno, sendo as atitudes geradas pelos comportamentos (Mowday,
Porter & Steers, 1982).

A abordagem atitudinal € a que apresenta uma maior tradicdo na investigacdo do
comprometimento organizacional. J4 a abordagem comportamental, historicamente
negligenciada, tem produzido poucos estudos tedricos e empiricos sobre o tema.
Enquanto a discussdo central que gira em torno da abordagem comportamental diz
respeito a consecuc¢do de indicadores de posturas de comprometimento, o foco da
abordagem atitudinal est4d na dimensionalidade do comprometimento com a organizacao,
isto é, a quantas e quais seriam as dimensdes que constituem o construto.

Allen e Meyer (1990), pesquisadores da abordagem atitudinal, definiram trés

dimensdes como constituintes do comprometimento organizacional atitudinal: a afetiva,
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a normativa e a instrumental (continuag¢do). Enquanto a dimensao afetiva diz respeito a
relacdo de identificacdo ou envolvimento com a organizacao, a dimensao normativa esta
ligada a sentimentos de dever ou obrigacdo para com ela. J4 na dimensao instrumental, o
vinculo é desenvolvido com base nas necessidades e interesses do trabalhador em se
manter vinculado a organizagao.

Dentro da abordagem atitudinal, os estudos de J. Meyer e N. Allen sdo
predominantes, recebendo destaque também os trabalhos de Mowday, Steers e Porter
(1979). Mowday et al. (1979), além de enfatizarem a importancia da dimensao afetiva
para o entendimento do comprometimento organizacional, descreveram que
trabalhadores comprometidos devem apresentar um forte desejo de se manter como
membros da organizacdo. Dentro da visdo desses autores, desejar permanecer na
organizacdo integra-se a defini¢io de comprometimento organizacional, ao passo que
um trabalhador comprometido seria aquele que se identifica com sua organizagao e,
além disso, deseja prolongar sua permanéncia dentro dela.

Dos estudos cldssicos de Mowday et al. (1979) e de Meyer e Allen (1984) a
estudos recentes, como os de Solinger, van Olfen e Roe (2008) e de Klein, Molloy e
Cooper (2009), uma série de questdes tem demonstrado a preocupag¢do sobre a
problematizacdo da natureza, extensdo e complexidade da estrutura atitudinal do
comprometimento organizacional. A primeira dessas questdes refere-se a sobreposicao
conceitual entre as dimensdes afetiva e normativa, apontada por diferentes pesquisas
(Cohen, 2003; Hartmann & Bambacas, 2000; Ko, Price & Mueller, 1997; Lee &
Chulguen, 2005; McGee & Ford, 1987; Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky,

2002). Estudos nacionais, como o de Bastos (1994), o de Medeiros e Enders (1998) e o
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de Menezes (2006) mostram uma larga sobreposi¢ao entre a base afetiva e a normativa,
visto que identificar-se com valores a ponto de se sentir no dever ou obriga¢do para com
a organizagdo, quase sempre vem fortemente associado com o gostar da organizagao.
Assim, tais dimensdes seriam parte de um mesmo atributo psicolégico.

A segunda questao associa-se a estrutura da dimensao instrumental. McGee e Ford
(1987) demonstraram empiricamente que a dimensdo instrumental ndo € coesa, mas
formada por duas sub-dimensdes: a) Falta de alternativas ou oportunidades de trabalho;
e b) Elevados sacrificios ao deixar a organizacdo. Véarios outros estudos confirmaram a
solugdo bifatorial apresentada por esses autores (Allen & Meyer, 1996; Hackett et al.,
1994; Iverson & Buttigieg, 1999; Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1991; Meyer,
Allen & Gellatly, 1990; Somers, 1993). O conceito de comprometimento instrumental
apodia-se na teoria dos side-bets de Becker (1960) e € consistente com a teoria da troca,
na qual o trabalhador se sente recompensado com o que lhe é oferecido pela organizacao
e a sua saida implicaria em sacrificios econdmicos, sociais, e/ou psicoldgicos. A partir
da perspectiva instrumental, o desejo de permanéncia passa a ser um conseqiiente do
comprometimento, visto que, trabalhadores que ndao possuem outras alternativas de
trabalho ou acreditam que deixar a organizacdo lhes acarretaria elevados sacrificios
pessoais ou profissionais tenderdo a manter seu vinculo como uma conseqiiéncia de uma
ou ambas as condi¢des (Angle & Perry, 1981; Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974).

A terceira questdo, ainda sobre a dimensao instrumental, coloca em duvida se tal
dimensao compde de fato a estrutura do comprometimento organizacional, ou seria um
construto a parte. A principio, diferentes achados de pesquisa tém apontado para uma

fraca correlacdo entre as bases afetiva e instrumental (Cohen, 2003; Dunham, Grube &
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Castaneda, 1994; Hackett, Bycio & Hausdorf, 1994; Ko, Price & Mueller, 1997; Allen
& Meyer, 1990; Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002; Siqueira, 2001;
Solinger et al., 2008), o que sugere a avaliacdo de fendmenos distintos. Além disso,
discussdes tedricas e estudos de validade discriminante, como o de Bastos (2006), Costa
(2008) e Rodrigues (2009) tém demonstrado que a dimensao instrumental ndo faz parte
das defini¢des operacionais do comprometimento organizacional, constituindo outro
construto, conhecido como entrincheiramento organizacional. De acordo com Carson,
Carson e Bedeian (1995), o entrincheiramento ocorre quando o sujeito estabelece seu
vinculo ndo por desejo, mas por estar “preso’” a sua Unica alternativa ou oportunidade de
trabalho.

Dadas as evidéncias empiricas de que a dimensdao normativa integra-se a
dimensao afetiva, e que a dimensdo instrumental representa outro construto que ndo o
comprometimento organizacional, autores como Solinger et al. (2008) defendem um
retorno ao entendimento do construto somente a partir da dimensao afetiva, como
classicamente proposto por Mowday et al. (1979). Sendo assim, necessitam-se de mais
estudos empiricos orientados para testar a hipotese de unidimensionalidade do
comprometimento organizacional.

Se, dentro da abordagem atitudinal, a discuss@o central gira em torno da
dimensionalidade do comprometimento organizacional e quantos fatores representam
mais adequadamente tal fendmeno, pela abordagem comportamental, a questdo central
consiste em identificar descritores de comportamentos referentes a manifestagoes
observaveis de comprometimento no contexto de trabalho e que possam ser tomadas

como concretizacdo de uma disposicdo em relagdo a organizacdo propriamente dita e
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ndo a outros aspectos da vida no trabalho. Para pesquisadores da vertente
comportamental, como Salancik (1977), comprometer-se é comportar-se, € ndo consiste
somente em um estado psicolégico que envolve preferéncias, gostos ou identificacdo
dirigidos a organizac@o. Assim, por exemplo, 0 comprometimento com a organizacao
poderia ser inferido de caracteristicas como a assiduidade, a pontualidade, o tempo de
servico e a qualidade adicional no desempenho das tarefas.

Sendo a investigacdo de indicadores puramente comportamentais de grande
dificuldade metodoldgica, haja vista a necessidade da observacdo e registro dos
comportamentos cotidianos, Bastos (1999) propds a elaboragdo de descritores de
intencdes comportamentais para a investigagdo do comprometimento organizacional
baseados nos pressupostos da Teoria da Acado Planejada (TPB). A TPB, concebida por
Ajzen (1988) e inspirada na Teoria da Ac¢do Racional, de Fishbein e Ajzen (1975),
preconiza que o comportamento pode ser predito de forma mais precisa quando se
investigam as inten¢des comportamentais mais do que quando se conhecem somente as
atitudes do individuo.

Em 2006, Menezes desenvolveu e validou uma medida de comprometimento
organizacional que considerava diferentes intencdes comportamentais que buscavam
predizer o construto a partir dos cinco descritores criados por Bastos (1999):
participacdo, empenho extra ou sacrificio adicional, melhor desempenho e
produtividade, defesa da organizacdo e permanéncia na organizacdo. Dentre as
conclusdes desse trabalho, um dos achados mais relevantes diz respeito a validade

discriminante entre as intengdes comportamentais de permanéncia na organizagao e de
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comprometimento organizacional, pois tais tipos de intengdes nao compartilharam a
mesma estrutura fatorial, mostrando-se construtos distintos.

O trabalho de Menezes (2006), situado dentro da abordagem comportamental,
ao encontrar resultados distintos dos achados da abordagem atitudinal acabou por
suscitar o debate acerca da constitui¢do do comprometimento organizacional: enfim, o
comprometimento organizacional € um fendmeno uni ou multidimensional? E a varidvel
permanéncia, faz parte da defini¢io do comprometimento organizacional ou de fato nao
se integra ao construto?

O conjunto de questdes presentes na pesquisa sobre comprometimento
organizacional, ao longo dos ultimos trinta anos, permite afirmar que qualquer
perspectiva que busque definir, mensurar, analisar e explicar o comprometimento
organizacional apenas como uma atitude ou como comportamento tenderd a entendé-lo
de forma menos complexa e, portanto, parcial. O estudo da natureza do vinculo de forma
independente do direcionamento a comportamentos que revelem comprometimento nao
permite conhecer se o sujeito consegue transpor suas crencas € sentimentos em agoes
concretas. Da mesma forma, estudar somente as intencdes comportamentais de
comprometimento organizacional e de permanéncia na organizacdo nao permite
entender os motivos que conduzem o individuo a apresentar tais posturas. A pesquisa
sobre comprometimento organizacional apresenta, assim, uma grande lacuna — como se
articulam estas duas perspectivas, necessidade ja apontada em um dos trabalhos
pioneiros da area (Mowday et al., 1982). Verifica-se, portanto, a relevancia de uma

pesquisa que analise a estrutura do conceito de comprometimento organizacional a partir
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do relacionamento entre diferentes varidveis atitudinais e comportamentais, proposito do
presente trabalho.

Considerando esta lacuna e o conjunto de questdes tedricas, empiricas e de
mensuragdo mapeadas acima, o presente trabalho assume como objetivo geral
desenvolver um conceito de comprometimento organizacional que contemple a
interacdo entre as diferentes varidveis atitudinais e comportamentais que
potencialmente integram o construto, o que exigiu o desenvolvimento e valida¢do de
escalas para as varidveis tomadas como relevantes para as questdes do estudo. O produto
central do conjunto de estudos realizados pode ser descrito como a busca de integrar
tedrica e empiricamente as abordagens atitudinal e comportamental, disponibilizando
instrumentos validos e confidveis de avalia¢do dos construtos.

Assim, a presente pesquisa definiu os seguintes objetivos especificos: (a)
Testar a validade de construto de cada uma das medidas adotadas — atitudinais e de
intengdes comportamentais que integram o modelo conceitual de comprometimento
organizacional; (b) Investigar a dimensionalidade do comprometimento organizacional,
em sua perspectiva atitudinal, considerando as dimensdes afetiva e instrumental; (c)
Verificar a estrutura dimensional do construto intengdes comportamentais de
comprometimento organizacional, avaliando se as inten¢des comportamentais de
permanéncia na organizacdo se integram a este construto; e (d) Investigar o poder
preditivo das varidveis atitudinais na assuncdo de intengdes comportamentais de
comprometimento organizacional.

Visando dar encaminhamento a importantes questdes tedricas € conceituais

presentes na literatura sobre comprometimento organizacional e aperfeicoar as medidas
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psicoldgicas que buscam avaliar as diferentes facetas deste vinculo, o presente estudo se
mostra de significativa relevancia cientifica, trazendo contribuicdes para as discussoes
sobre a polissemia do construto ‘comprometimento’ e sobre a adequagdo tedrico-
metodoldgica dos modelos cldssicos que procuram investigar tal construto.

Na préxima secdo serd apresentado o mapa do campo, que expde alguns
estudos clédssicos, que mais influenciaram o desenvolvimento do conceito de
comprometimento organizacional, e alguns estudos recentes, que langam um novo olhar

as pesquisas sobre o fendmeno dentro das abordagens atitudinal e comportamental.

1.10 Mapa do Campo

Para facilitar a visualizagdo da evolug¢do dos estudos sobre comprometimento
organizacional dentro das abordagens atitudinal e comportamental, foi elaborada a
Figura 1, que apresenta um mapa geral do campo. Tal mapa traz um panorama global de
pesquisas que influenciaram fortemente o campo de estudos sobre comprometimento,
como os trabalhos de Mowday et al. (1979; 1982) e os de Meyer e Allen (1984; 1990;
1991; 1993; 1996), além de estudos mais recentes, como os de Menezes (2006) e
Solinger et al. (2008).

Sabendo-se que, dentro da abordagem atitudinal, a principal discussdo gira em
torno da dimensionalidade do comprometimento, 0 modelo proposto por Mowday et al.
(1979) entende o construto a partir de uma 6tica unidimensional, dando centralidade a

nog¢do de identificagdo do trabalhador com a organizagdo. Assim, tal modelo enfatiza a

27



importancia da dimensdo afetiva para a manuten¢do do vinculo entre trabalhador e
organizacao.

Em 1984, Meyer e Allen, apoiados nos estudos de Becker (1960), destacaram que,
além do sentimento de identificagdo, o comprometimento pode ser descrito a partir da
no¢do de permanéncia, sendo que, trabalhadores comprometidos poderiam querer
permanecer na organiza¢cdo ndo somente porque gostam, mas também porque
necessitam.

Nos anos 1990, os estudos de Meyer e Allen foram predominantes na pesquisa
sobre comprometimento organizacional. Baseados nas pesquisas prévias realizadas nos
1980, Allen e Meyer (1990), propuseram, a principio, o acréscimo de mais uma
dimensdo para a constituicdo do conceito de comprometimento organizacional, a
dimensao normativa. Pela perspectiva normativa, trabalhadores comprometidos com sua
organizacdo desejam permanecer ndo somente porque gostam ou precisam, mas porque
desenvolvem um sentimento de dever e obrigagdo para com ela. Nao obstante a
dimensdo normativa tenha ganhado visibilidade dentro dos estudos sobre
comprometimento organizacional, em 1993, Meyer, Allen e Smith verificaram que tal
dimensdo apresentava sobreposicdo conceitual com a dimensdo afetiva, o que sugeria
novamente um retorno a perspectiva bidimensional, compreendida unicamente pelas
dimensoes afetiva e instrumental.

Em 2008, Solinger et al., apoiados em estudos empiricos, realizaram uma critica
conceitual ao modelo tridimensional de Allen e Meyer (1990) e sugeriram um retorno ao
entendimento do comprometimento organizacional a partir da perspectiva

unidimensional, representado somente pela dimensao afetiva. Para Solinger et al. (2008),
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o modelo tridimensional combina fendmenos atitudinais diferentes, sendo que, enquanto
o comprometimento afetivo diz respeito a uma atitude mais geral direcionada a
organizacdo, as dimensdes instrumental e normativa focalizam atitudes que consideram
formas especificas de comportamento, como permanecer ou deixar a organizacgao.

Na abordagem comportamental, poucos sao os estudos empiricos e as medidas
desenvolvidas e validadas para a investigacdo do comprometimento organizacional.
Tendo suas raizes histéricas na teoria de side-bets, de Becker (1960), o
comprometimento foi inicialmente descrito como o “engajamento em linhas consistentes
de acdo”. Entendido a partir da noc¢do de trocas laterais (side-bets), 0 comprometimento
envolve trés elementos centrais: persisténcia do comportamento durante um periodo de
tempo significativo; rejeicdo de outras alternativas; e a perseguicdo de uma meta, nao
obstante a diversidade externa.

Nos anos 1970, Salancik (1977) e Salancik e Pfeffer (1978) destacaram a
importancia de que os estudos sobre comprometimento nao focalizassem somente as
atitudes, mas também as manifestacdes observaveis de comprometimento ou a busca de
elementos que distinguem um "ato comprometido” de um "ndo comprometido".
Entretanto, tais autores, ao investigarem a influéncia dos comportamentos nas atitudes
de comprometimento ndo buscaram investigar os efeitos reciprocos entre tais elementos,
sendo realizada essa investigacao somente de maneira unidirecional.

Assim como o trabalho de Mowday et al. (1982) contribuiu para o
desenvolvimento da abordagem atitudinal, esses autores apontaram também para a
necessidade de integracdo entre as abordagens atitudinal e comportamental. Conforme

Mowday et al. (1982), mais importante do que saber se os processos envolvidos no
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comprometimento comecam com atitudes ou comportamentos € reconhecer que o
desenvolvimento do fendmeno envolve inter-relacdes entre atitudes e comportamentos
ao longo do tempo. Dessa maneira, o processo por meio do qual o comprometimento é
desenvolvido pode envolver ciclos de auto-reforcamento de atitudes e comportamentos
que sao responsdveis pela intensidade com que os individuos se vinculam a sua
organizacao.

Em 1997, Benkhoff desenvolveu uma escala comportamental denominada
Commitment Behaviour Scale (CBS). O objetivo principal da CBS ¢ lancar luz sobre
algumas inconsisténcias do Organizational Commitment Questionnaire (OCQ, Mowday
et al., 1979), visando estabelecer uma relagdo entre comprometimento e desempenho em
geral. Dentro do trabalho de Benkhoff (1997), o comprometimento comportamental é
medido a partir de duas perspectivas: a) por meio dos auto-relatos dos trabalhadores; e
b) e pela descri¢do feita pelo staff em relagdo ao corpo gerencial. Embora buscasse
avaliar indicadores comportamentais, uma das criticas que pode ser dirigida a CBS € que
ela € uma medida que se propde a ser comportamental, mas que ainda trabalha sobre a
técnica de auto-relato dos trabalhadores. Além disso, os resultados da validade de
critério da CBS, adotando-se o OCQ como critério, apontaram que o OCQ ndo se
mostrou fortemente correlacionado com a CBS, embora sua associagdo seja
significativa.

Em 2006, Menezes prop0s a valida¢do da Escala de Intencdes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO), uma medida baseada na Teoria da Acdo
Planejada, de Ajzen (1988), que busca avaliar concomitantemente a relacdo entre

crengas, afetos, intengdes e comportamentos. A EICCO é a primeira medida
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desenvolvida para avaliar intencdes comportamentais de comprometimento
organizacional e propde-se a ser um instrumento de integracdo entre atitudes e
comportamentos de comprometimento. Situada, assim, entre as abordagens atitudinal e
comportamental, a EICCO ndo se configura como uma medida eminentemente
comportamental, visto ndo avaliar comportamentos de fato. Entretanto, ao avaliar o
componente “intengdes comportamentais” propicia que as atitudes de um individuo
aproximem-se em maior grau de uma possivel tomada real de decisdo, favorecendo o
poder de preditibilidade de posturas de comprometimento.

Tendo em vista o problema da dimensionalidade do comprometimento
organizacional, dentro da abordagem atitudinal, e as limitagdes metodoldgicas para o
estudo do construto, dentro da abordagem comportamental, o presente estudo busca
equacionar a complexidade da investigagao do comprometimento a partir do estudo de
algumas das varidveis atitudinais e comportamentais concebidas dentro da histéria de
investigacao do fenomeno. Sendo assim, na proxima secao serd apresentado o escopo do
estudo, incluindo as varidveis e medidas que serdo empregadas para o alcance dos

objetivos da pesquisa.
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Figura 1. Mapa Geral do Campo de Investigacdes do Comprometimento Organizacional a Partir das
Abordagens Atitudinal e Comportamental

1.2 O Escopo do Estudo

O histérico de investigacOes sobre o comprometimento organizacional tem
demonstrado um interesse claro pelo desenvolvimento de medidas preponderantemente
dentro da abordagem atitudinal. Nao obstante o desenvolvimento de alguns poucos
instrumentos para a avaliacgdo do comprometimento a partir da abordagem

comportamental (Benkhoff, 1997; Menezes, 2006; O’Reilly & Caldwell, 1981; Pfeffer
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& Lawler, 1980; Randall, Fedor & Longenecker, 1990) ainda sao insuficientes os
estudos que procuram investigar o comprometimento organizacional a partir da
integracdo entre os planos atitudinal e comportamental para a anélise do construto.

Inimeras foram as medidas concebidas para o estudo do comprometimento
organizacional, trabalhando, na maior parte das vezes, com itens que expressam
caracteristicas associadas as bases do compromisso, essencialmente refletindo a natureza
afetiva, instrumental ou normativa a partir do modelo tripartite de Allen e Meyer (1990).
Centradas fundamentalmente na avaliagdo dos fatores antecedentes e conseqiientes do
vinculo trabalhador-organizacdo, as escalas de comprometimento seguem, em sua
maioria, uma orientagdo atitudinal, buscando avaliar o conjunto de crencgas, afetos e
predisposicdes que guiam comportamentos comprometidos. Dentro dessa abordagem
foram desenvolvidos o OCQ e as Affective Commitment Scale (ACS, Meyer et al.,
1993), Normative Commitment Scale (NCS, Meyer et al., 1993) e Continuance
Commitment Scale (CCS, Meyer et al., 1993). Essas medidas, pela abrangéncia de
conteddo e por demonstrarem validade transcultural sdo, sem duivida, os instrumentos
psicométricos mais largamente empregados nas pesquisas de base empirica que
investigam o comprometimento organizacional.

Por outro lado, a abordagem comportamental do comprometimento
fundamenta a construc¢do de escalas comportamentais em grande parte no conhecimento
das conseqiiéncias do envolvimento do individuo com sua organizagdo, assim como nos
indicadores observdveis que permitam avaliar objetivamente posturas mais ou menos
comprometidas. A partir desta perspectiva foi elaborada a EICCO (Menezes, 2006),

escala que mensura o elemento ‘intencdes comportamentais’ como uma caracteristica
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que entremeia as atitudes e o comportamento comprometido (Ajzen, 1988). A EICCO
tem em vista a nocdo de que o posicionamento do individuo frente a situagdes passiveis
de ocorréncia dentro e fora do seu trabalho serviria como um forte preditor para agcdes
comprometidas para com a organizacdo. Utilizando-se da mesma base tedrica € como
resultado dos estudos de validade discriminante entre os demais descritores da EICCO e
o descritor intengdes comportamentais de permanéncia na organizagao, foi desenvolvida
também a Escala de Intencdes Comportamentais de Permanéncia Organizacional
(EICPO, Menezes, 2006). A EICPO, seguindo a mesma configuragdo da EICCO,
apresenta diferentes situacdes em que sdo colocadas alternativas ou oportunidades de
trabalho concedidas por outras organizagdes para que o trabalhador explicite suas
intenc¢des de permanéncia ou de saida da organizacao atual.

Com o intuito de analisar a estrutura do conceito de comprometimento
organizacional, o presente trabalho adaptou medidas cldssicas de comprometimento
afetivo (ACS e OCQ) e instrumental (CCS), de Meyer et al. (1993) e utilizou as medidas
de intencdes comportamentais de comprometimento organizacional (EICCO) e de
permanéncia organizacional (EICPO), de Menezes (2006). Trabalhou-se, por
conseguinte, com cinco varidveis na composi¢ao geral do estudo: 1*) varidvel atitudinal
de comprometimento afetivo; 2*) varidvel atitudinal de comprometimento instrumental,
tendo como foco a sub-dimensdo ‘“falta de alternativas ou oportunidades de trabalho”;
3*) variavel atitudinal de comprometimento instrumental, tendo como foco a sub-
dimensdo ‘‘sacrificios percebidos ao deixar a organizacdo”; 4*) varidvel de inten¢des
comportamentais de comprometimento organizacional; e 5%) varidvel de intengdes

comportamentais de permanéncia na organizagao.
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Em face das abordagens atitudinal e comportamental de comprometimento
organizacional, bem como das medidas psicologicas desenvolvidas dentro de cada

abordagem € que foi proposto o modelo hipotetizado que por ora serd apresentado.

1.3 Modelo Hipotetizado

Com o intuito de facilitar a visualiza¢do do inter-relacionamento das varidveis
atitudinais e comportamentais, bem como do conjunto de hipdteses elaboradas, foi
desenvolvido um modelo hipotetizado. Esse modelo busca refletir as questdes tedricas
arroladas acima e sintetiza o plano de investigacdo que foi construido para o teste das
hipéteses de pesquisa.

A primeira hipétese (H;) baseia-se nos achados de McGee e Ford (1987) e
postula que a dimensdo instrumental demonstrard uma estrutura bifatorial, dividida nas
sub-dimensodes “falta de alternativas ou oportunidades de trabalho” e “elevados
sacrificios ao deixar a organiza¢do”. Como a dimensdo instrumental tem demonstrado
falta de uma estrutura fatorial coesa, isto €, bifatorial, assim como aparenta ser um tipo
de vinculo que se aproxima mais do entrincheiramento organizacional do que do
comprometimento organizacional (Bastos, 2006; Carson et al., 1995), a segunda
hipétese (H,) conjectura que a dimensao instrumental ndo compde a estrutura fatorial do
comprometimento organizacional atitudinal. Sendo assim, o0 comprometimento
organizacional atitudinal seria um construto unidimensional (Mowday et al., 1979;

Solinger et al., 2008), formado unicamente pela dimensdo afetiva (Hsz) que, por sua vez,
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€ a unica a apresentar poder preditivo sobre as intengdes comportamentais de
comprometimento organizacional (Hy).

Ao considerar que a permanéncia na organiza¢do nao faz parte do construto
comprometimento organizacional, dada a fragilidade atual da manutencdo do vinculo de
trabalho duradouro em uma mesma organizacdo (Menezes, 2006), assim como a
dimensao instrumental também ndo se integra ao comprometimento organizacional
atitudinal, a hipétese final do presente trabalho postula que a estrutura do conceito de
comprometimento organizacional deve incluir somente a varidvel comprometimento
atitudinal afetivo e a varidvel comportamental intengdes comportamentais de
comprometimento organizacional (Hs).

Na Figura 2 € apresentado o modelo hipotetizado, que reflete a expectativa do
relacionamento entre as varidveis que mais bem respondem pelo conceito de

comprometimento organizacional.
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Figura 2. Modelo Hipotetizado: Andlise da Estrutura do Conceito de Comprometimento Organizacional
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Estruturada em quatro partes, a presente tese buscou com esta Introducdo trazer
as consideragdes gerais sobre o tema comprometimento organizacional, apontando para
a insuficiéncia de estudos tedricos e empiricos que busquem integrar as perspectivas
atitudinal e comportamental do comprometimento organizacional. Apresentou-se ainda
nessa se¢do a problemadtica de pesquisa, que se versa sobre a falta de defini¢do clara
sobre os descritores do construto e demonstra-se como concepcdes cldssicas de
comprometimento organizacional podem fazer parte de outros construtos que nao
necessariamente avaliam tal fendmeno. Além disso, buscou-se trazer a exposicdo de um
mapa geral do campo de investigacdes tedricas e empiricas do comprometimento
organizacional dentro das abordagens atitudinal e comportamental e apresentar as
varidveis de pesquisa que fardo parte dos estudos empiricos do presente trabalho.

A secdo Estudos Tedricos, que corresponde a segunda parte do trabalho, busca
fundamentar teoricamente as discussdes introduzidas a partir de dois artigos de revisao.
Enquanto o primeiro artigo buscard apresentar os fundamentos conceituais e debates
contemporaneos que giram em torno do comprometimento organizacional, o segundo
artigo traz uma revisdo das medidas cldssicas de comprometimento com a organiza¢ao
desenvolvidas e validadas em ambito nacional e internacional.

Na secdo Estudos Empiricos, buscou-se responder pontualmente a cada um dos
pressupostos e hipoteses que serdo apresentados em cada artigo empirico. Sendo assim,
foram definidos trés artigos originais. O primeiro artigo apresenta as propriedades
psicométricas da Escala de Intencdes Comportamentais de Comprometimento
Organizacional (EICCO). O segundo, mostra um estudo empirico sobre a

dimensionalidade do comprometimento organizacional, considerando a pertinéncia das
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bases afetiva e instrumental na constituicdo do comprometimento atitudinal. Ja o ultimo
artigo traz um estudo empirico realizado entre as cinco varidveis dessa pesquisa com 0
intuito de responder ao objetivo geral da investigacao.

A ultima parte da tese traz um conjunto de reflexdes, discussdes e
consideragdes finais sobre os resultados da pesquisa, de modo a integrar o conjunto de

achados apresentados nos artigos.
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ESTUDO TEORICO I

Comprometimento Organizacional:

Questoes que cercam sua natureza e os seus limites conceituais.

Introdugao

O comprometimento organizacional € um dos construtos mais investigados dentro
do campo do comportamento organizacional, devido a centralidade que a nocdo de
comprometimento desempenha na constituicdo e funcionamento de unidades sociais
como equipes e organizacOes. Na ampla gama de estudos sobre o tema, o conceito de
comprometimento tem sido trabalhado a partir de significados nem sempre
convergentes. Essa pluralidade de significados tem tornado, ao longo de décadas de
investigacdo, o comprometimento organizacional um construto cada vez mais
polissémico, complexo e multifacetado.

De acordo com Osigweh (1989), os conceitos, por serem classificagdes saturadas
de significados, constituem os blocos de constru¢do da ciéncia e, quando sdo
inadequadamente estruturados, podem afetar negativamente todo o empreendimento
cientifico. Conceitos mal especificados geram proposi¢des de pesquisa ambiguas e

dificultam a producdo cumulativa de conhecimento (Achinstein, 1968; Bagozzi &

Fornell, 1982). Por outro lado, conceitos desenvolvidos com precisdo sdo bem
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discriminativos e servem adequadamente aos propdsitos de reunido das informacdes
desejadas sobre o construto. Haja vista a necessidade de um elevado grau de
conhecimento e sistematizacdo do fendmeno para o desenvolvimento eficiente de uma
teoria, as diferentes perspectivas tedricas sobre comprometimento com a organiza¢ao
ainda ndo acederam a elaboracdo de um conceito de comprometimento organizacional
mais acurado e bem delimitado. Tendo em vista a pluralidade de conceitos voltados para
descrever o comprometimento organizacional, o presente artigo tem por objetivo
apresentar, analisar e discutir a dispersdo que se constata nos estudos tedricos e
empiricos sobre comprometimento organizacional.

Basicamente, sdo trés os problemas centrais que dificultam a elaboracdo de um
conceito mais claramente delimitado e conciso sobre 0 comprometimento
organizacional. O primeiro deles diz respeito aos limites imprecisos entre
comprometimento organizacional e construtos correlatos, como identificacdo,
envolvimento, satisfacdo, motivacdo e cidadania. O segundo problema relaciona-se ao
surgimento de diferentes perspectivas tedricas para a investigacdo do fendmeno, com
destaque para as abordagens atitudinal e comportamental. E o terceiro esta associado a
pluralidade das bases que diferenciam a natureza do vinculo estabelecido entre
trabalhador e organizacdo, conhecido também como o problema da dimensionalidade do

construto.

Os limites conceituais entre comprometimento organizacional e outros construtos
E dificil precisar ao certo o primeiro conceito que se tornou central para a

investigacdo do comprometimento organizacional. Entretanto, uma das primeiras
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concepgdes sobre o construto encontra-se associada a perspectiva socioldgica e foi
desenvolvida por Becker (1960), no ambito da teoria de side-bets. Segundo o autor, o
comprometimento diz respeito ao ‘“engajamento em linhas consistentes de ac¢do”
(Becker, 1960, p.33) e envolve trés elementos centrais: persisténcia do comportamento
durante um periodo de tempo significativo; rejeicdo de alternativas de trabalho; e
perseguicdo de uma meta, ndo obstante a adversidade externa. A nocdo de que um
individuo poderd se engajar em linhas consistentes de acdo o coloca diante de uma
escolha, ao passo que ele deverd optar por um curso de acdo que melhor atenda a seus
propositos perante diversas alternativas possiveis.

Para Becker, um individuo permanece vinculado a uma organizacdo devido aos
custos e beneficios associados a sua saida, além da necessidade de ajustar-se
individualmente a posi¢des sociais. Os side-bets correspondem as trocas laterais entre
individuo e organizacdo, que fazem com que um trabalhador busque comportar-se de
determinada maneira devido aos custos associados a sua saida.

Ao trazer a ideia de que os individuos se engajam em linhas consistentes de acdo
favordveis ao prolongamento do vinculo com sua organizagdo, Becker foi o primeiro
autor a aproximar o conceito de comprometimento organizacional da nogdo de
permanéncia. Tal nocdo influenciou o desenvolvimento da medida de comprometimento
organizacional que teve larga utilizacdo nos anos 1980, o Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ). Com a criagdo do OCQ, Mowday, Steers e Porter (1979)
preconizaram que o comprometimento organizacional deveria ser avaliado a partir de
duas dimensodes: identificacdo e inten¢des de permanéncia. Entretanto, tendo em vista

que o desenvolvimento de itens para avaliar a no¢ao de permanéncia na organizagao esta
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atrelado a constitui¢do da estrutura do comprometimento como construto, os itens que
compunham a dimensdo de permanéncia ndo demonstraram correlacdo com os demais
itens da dimensdo afetiva, formando uma estrutura fatorial diferenciada. Os estudos de
Mowday et al. (1979) trouxeram as primeiras evidéncias empiricas sugestivas de que a
permanéncia apresentava elementos conceitualmente distintos da no¢do de
comprometimento presente nos demais itens da escala.

Embora, historicamente, a no¢do de permanéncia tenha ocupado lugares distintos,
ora como parte do construto, ora como consequente, tal relagdo entre comprometimento
e permanéncia contribuiu para o desenvolvimento de uma perspectiva instrumental do
comprometimento organizacional (Etzioni, 1961; McGee & Ford, 1987; Meyer & Allen,
1984). Nessas pesquisas, a permanéncia na organizacdo associou-se diretamente a
necessidade de manutencdo do vinculo, quer por razdes pessoais, quer por motivos
profissionais, tais como investimentos realizados, remuneracdo, beneficios, dentre
outros. Entretanto, atualmente, crescem os estudos que seguem a tendéncia de Mowday
et al. (1979), os quais defendem a ideia de que comprometimento organizacional e
desejo de permanéncia na organizacdo sdo fendmenos distintos (Cooper-Hakim &
Viswesvaran, 2005; Klein, Molloy & Cooper, 2009; Mathieu & Zajac, 1990; Menezes,
2006; Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002).

Além da associacdo com a permanéncia, 0 comprometimento organizacional tem
sido historicamente vinculado a diferentes processos de influéncia social que guardam
com ele correlatos tedricos. A falta de clareza conceitual sobre o comprometimento
organizacional encontra-se embutida em uma das definicdes mais cldssicas sobre o

construto, em que Mowday, Steers e Porter o caracterizaram como “a forca relativa da
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identificacdo de um individuo e envolvimento com uma organizacdo particular” (1979,
p-226), associando a ideia de comprometimento com essas duas nocdes. Segundo
Morrow, essa aproximagdo conceitual ocorre pelo fato de que “o crescimento de
conceitos relacionados a comprometimento ndo tem sido acompanhado de uma
segmentacdo cuidadosa do dominio tedrico do comprometimento em termos do
significado pretendido de cada conceito ou das relagcoes entre esses conceitos” (1983,
p-486).

Morrow (1983), ao caracterizar a proximidade entre comprometimento e
envolvimento, assevera que o comprometimento € um atributo mais estdvel e fixo,
enquanto o envolvimento é representado por elementos mais mutdveis e passiveis de
manipulagdo, ja que € influenciado por condi¢Oes relativas a uma situacdo especifica. De
um modo geral, o termo envolvimento tem sido utilizado na literatura organizacional
para descrever tanto o vinculo do trabalhador com sua organiza¢do quanto com seu
trabalho.

Em um classico trabalho nessa area, Etzioni (1961) utiliza o conceito de
envolvimento para tratar do vinculo estabelecido pelo trabalhador com organizacdes de
diferentes naturezas. O autor propds trés diferentes tipos de envolvimento: moral,
calculativo e alienativo. Individuos moralmente envolvidos aceitam e se identificam com
as metas da organizacdo. H4 um envolvimento calculativo quando o vinculo se da pelas
trocas estabelecidas com a organiza¢do. J4 o envolvimento alienativo refere-se a
permanéncia na organizacdo devido a falta de alternativas, ou a um sistema
comportamental de aquiescéncia que os forca a permanecer como se estivessem

aprisionados.
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A identificacdo organizacional é o terceiro conceito que aparece incorporado a
definicdo de comprometimento, mas que também constitui uma linha de pesquisa
independente, como se comprova na meta-anélise de Riketta (2005). De acordo com
O’Reilly e Chatman (1986), a identificacdo estaria, assim, diretamente relacionada com
o desejo de afiliacdo. Ashforth e Mael (1989) distinguem comprometimento
organizacional de identificacio de duas maneiras. Em primeiro lugar, o
comprometimento  organizacional pode refletir metas individuais que ndo
necessariamente sdo uteis a coletividade; em segundo lugar, o comprometimento é
geralmente considerado como um estado afetivo, enquanto a identificacdo
organizacional ¢ um fendmeno perceptual ou cognitivo. Segundo Mael e Tetrick (1992),
a identificacdo organizacional estd relacionada com o comprometimento organizacional,
embora sejam construtos distintos.

Para Harris e Cameron (2005), outra diferenca entre comprometimento
organizacional e identificacido é que o comprometimento, quando se considera o modelo
tripartite de Allen e Meyer (1990), pode ser considerado como um fendmeno
multidimensional, enquanto a identificacdo estaria relacionada somente com uma parte
do comprometimento organizacional, a dimensdo afetiva. Haja vista tal diferenciacdo
tedrica, Harris e Cameron apontam que comprometimento afetivo e identificacdo, em
seus estudos, demonstraram sobreposi¢do conceitual (r = 0,76, p < 0,01), ndao havendo
sustentacdo empirica suficiente para concluir que seriam nogdes diferentes. J4 a meta-
andlise conduzida por Riketta (2005) demonstrou empiricamente que comprometimento
organizacional atitudinal e identificacdo organizacional, embora correlacionados, sdo

construtos distintos. A titulo de sintese, Beyer, Hannah e Milton (2000) concluiram que
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0 comprometimento organizacional pode ser entendido como um construto mais amplo,
sendo constituido tanto por caracteristicas de envolvimento quanto por elementos de
identificacao.

O comprometimento organizacional tem sido associado ainda a dois outros
construtos: cidadania organizacional e contrato psicoldgico. A cidadania organizacional
estd ligada a “comportamentos discriciondrios, ndo direta ou explicitamente
reconhecidos pelo sistema de recompensa formal, e que, no agregado, promovem o
funcionamento eficaz da organizacdo” (Organ, 1988, p.4), e o comprometimento
organizacional pode ser entendido como uma das dimensdes da cidadania organizacional
(Rego, 2002). No entanto, ndo se pode deixar de questionar se tais comportamentos, que
vio além do papel prescrito, ndo constituem, exatamente, os descritores
comportamentais de comprometimento organizacional.

O comprometimento organizacional relaciona-se com o contrato psicoldgico, ao
passo que ambos os atributos envolvem a ideia central de que os trabalhadores agem de
acordo com a percepcdo de obrigacdes mutuas entre eles e suas organizagdes
empregadoras (Argyris, 1960; Rousseau, 1989, 1995). Tais obrigagdes sdo legitimadas
como um acordo tédcito, que vai além das obrigacdes formais estabelecidas entre
trabalhador e organizacdo. Nesse caso, o vinculo de comprometimento emergiria de um
padrdo especifico de contrato psicoldgico.

A dispersdo conceitual do comprometimento organizacional e sua relacio com

outros construtos da drea organizacional podem ser visualizadas na Figura 1.
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Figura 1: Comprometimento organizacional e suas relacdes com outros construtos.

A pulverizacio de conceitos e a falta de limites mais claros entre
comprometimento organizacional e outros construtos, como os discutidos acima, coloca
dois principais desafios tedricos para a drea de pesquisa: o primeiro, o de se definir que
conceitos de menor escopo devem integrar o de comprometimento (como seriam OS
casos de envolvimento, que abarca a dimensdo afetiva, e os de identificacdo e lealdade,
que, por vezes, tocam na dimensdo cognitiva €, em outros momentos, na dimensio
afetiva); e o segundo, o de se verificar a possivel sobreposi¢do entre comprometimento e
outros construtos também voltados para caracterizar vinculos entre individuo e a
organizacdo, caso em que se encontram os conceitos de contrato psicoldgico e de

comportamentos de cidadania organizacional.
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A natureza do comprometimento organizacional: um fenomeno atitudinal ou
comportamental?

Além da falta de clareza na delimitacio do fendmeno, a polissemia do
comprometimento organizacional é impactada diretamente pelas diferentes abordagens
tedricas que se acercam do construto. Sao duas as abordagens que contribuem para a
diversidade de defini¢cdes sobre o comprometimento: 1°) A abordagem atitudinal, que
enfatiza a natureza do processo de identifica¢do do individuo com objetivos e valores da
organizacdo e focaliza possiveis atitudes que predispdem futuros comportamentos de
comprometimento; e 2°) A abordagem comportamental, segundo a qual o
comprometimento se expressa fundamentalmente em comportamentos ou atos, sendo as

cognic¢des elementos que fortalecem tal vinculo.

Enquanto a abordagem atitudinal examina as crencas, afetos e intengdes de
comportamentos que se dirigem a um objeto, sendo os comportamentos uma
consequéncia das atitudes, a abordagem comportamental considera que as pessoas se
comprometem com agdes, sendo as atitudes geradas a partir de comportamentos, como
desempenho e proatividade. De acordo com Mowday, Porter e Steers (1982), o
comprometimento comportamental diz respeito ao processo pelo qual os individuos se
tornam parte de uma determinada organizagdo, assim como ao modo como eles lidam
com isso. Para tal abordagem, para que se possa obter uma visdo clara do
comprometimento, € mais Util considerar o que os empregados fazem do que saber
aquilo que relatam sobre suas opinides e sentimentos (Benkhoff, 1997). Segundo

Salancik (1977), uma pessoa comprometida ndo é aquela que somente relata seu desejo
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de permanecer no emprego, mas que, sobretudo, trabalha proativamente em defesa dos

interesses da organizacgao.

De um modo geral, ao passo que a abordagem atitudinal considera a
importancia das atitudes comprometidas sobre o comportamento, a abordagem
comportamental enfatiza a influéncia de comportamentos comprometidos sobre as
atitudes (Mowday et al., 1982). A polarizacdo de concepcdes distintas sobre a natureza
do comprometimento organizacional a partir das abordagens atitudinal e
comportamental tem feito com que pouca atencdo venha sendo concedida a integracao
entre atitudes e comportamentos de comprometimento. A maior parte das pesquisas que
investigam essa relacdo estd preocupada com a influéncia das atitudes sobre os
comportamentos, tipicamente avaliados pela intencdo de permanéncia na organizacao
(Bluedorn, 1982; Marsh & Mannari, 1977; Mobley, Griffith, Hand & Megline, 1979;
Mowday, Koberg & McArthur, 1984; Peters, Bhagat & O’Connor, 1981; Steers, 1977).
Até mesmo estudos cléssicos, como os de O’Reilly e Caldwell (1980) e de Salancik e
Pfeffer (1978), que investigam a influéncia dos comportamentos nas atitudes de
comprometimento, ndo buscam investigar os efeitos reciprocos entre tais tipos de

comprometimento, sendo realizados unicamente de maneira unidirecional.

Nao obstante a distincdo tedrica e empirica entre as abordagens atitudinal e
comportamental, a literatura sobre o tema nao toma essas abordagens como perspectivas
concorrentes, mas complementares, reconhecendo-se a continua necessidade de integra-
las em futuras investigacdoes. Mowday et al. (1982) destacaram a necessidade de uma

inter-relacdo entre as perspectivas atitudinal e comportamental. De acordo com os
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autores, mais importante do que saber se 0s processos envolvidos no comprometimento
comecam com atitudes ou comportamentos é reconhecer que o desenvolvimento do
fendmeno envolve inter-relagdes entre atitudes e comportamentos ao longo do tempo.
Ou seja, o processo por meio do qual o comprometimento € desenvolvido pode envolver

ciclos de autorreforcamento de atitudes e comportamentos que sdo responsaveis pela

intensidade com que os individuos se vinculam a sua organizagao.

Um dos pontos criticos para o aperfeicoamento das abordagens sobre
comprometimento organizacional € que elas incorporem o0s avangos tedricos da
Psicologia Social, principalmente no que se refere a relacdo entre atitude e
comportamento. Teorias como, por exemplo, a Teoria da Acdo Racional (TRA),
preconizada por Fishbein e Ajzen (1975), trouxeram contribui¢des tedricas para
equacionar essa relacdo, como o desenvolvimento da nocao de que, entre atitudes e
comportamentos, existem as intengcdes comportamentais, que correspondem a uma
probabilidade subjetiva de um individuo desempenhar um determinado comportamento.
No entanto, embora haja mais de trés décadas da elaboracdo da TRA, até o momento
atual, pouco foi incorporado dessa teoria aos estudos empiricos sobre comprometimento
organizacional. Indo na mesma direcdo, a literatura sobre comprometimento
organizacional ainda carece de estudos que investiguem 0 comprometimento como uma
atitude a partir de uma perspectiva cognitivista, indo além dos formatos de escalas

tradicionais, que apenas buscam localizar um objeto em uma dimensao avaliativa.

Assim, como se constata que poucos estudos t€ém se voltado para a tentativa de

integracdo entre as abordagens do comprometimento, pode-se igualmente verificar uma
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grande dispersdo do conceito de comprometimento organizacional, principalmente
dentro da abordagem atitudinal. Visto ser a abordagem atitudinal a que possui maior
centralidade nas investigacdes sobre o construto, diferentes estudos t€ém sido conduzidos
com o intuito de responder a questdo: “quantas dimensdes possuem 0 comprometimento

organizacional”?

A dimensionalidade do comprometimento organizacional

Uma das maiores divergéncias entre os pesquisadores do comprometimento
organizacional diz respeito a dimensionalidade do construto. A dimensionalidade de um
atributo corresponde a forma como se configura sua estrutura interna, como ele se
constitui qualitativamente. Mais: diz respeito a quantidade de dimensdes (também
conhecidas como fatores), o que, geralmente, ird definir o grau de complexidade de um
construto. Construtos mais complexos sdo mais heterogéneos e tendem a requerer mais
fatores para explica-los em toda sua amplitude.

Um dos primeiros pesquisadores da perspectiva atitudinal a suscitar o debate sobre
a dimensionalidade do comprometimento organizacional foi Gouldner (1960), que
identificou duas dimensdes como constituintes do construto: a) integracdo, que diz
respeito ao grau em que o individuo € ativo e se sente parte de uma determinada
organizacdo; e b) introjecdo, que corresponde ao grau em que a propria imagem de um
individuo inclui a variedade de caracteristicas e valores organizacionais aprovados.

Nesse caso, a integracdo estaria mais ligada a uma nocdo de identificacdo e mais

proxima, assim, de uma questdo afetiva. Por outro lado, a introje¢cdo encontra-se
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diretamente relacionada a um contexto normativo, em que hd um compartilhamento
entre valores individuais e valores organizacionais.

Outro estudo tradicional de grande relevancia para a definicdo do que viria a ser
considerada por Allen e Meyer (1990) como uma dimensdo instrumental do
comprometimento organizacional, foi desenvolvido por Kanter (1968), que justificou a
dimensionalidade do construto a partir de um modelo tridimensional: a)
comprometimento de coesdo, vinculo diretamente associado as técnicas e eventos que
tornam publica a imagem de um individuo como membro da organizagdo e que reforcam
a coesdo grupal; b) comprometimento de continuagdo, primeira utilizacdo do termo
continuance (continuacdo), relacionado aos sacrificios pessoais e investimentos que
geram custos de deixar a organizagdo; e ¢) comprometimento de controle, vinculo que
favorece a assimilagdo das normas da organizacdo por parte dos seus membros, que, por
sua vez, moldam seus comportamentos em conformidade com essas normas. Kanter
(1968) utilizou o termo comprometimento de continuagdo para descrever a dedicacdo de
um membro para a sobrevivéncia ou continuacdo de uma organizagdo, causada pela
requisi¢do dos membros a fazerem investimentos ou sacrificios, de modo que seja dificil
para eles deixarem a organizacao.

Na classica descricdo de comprometimento organizacional de Mowday et al.
(1979), o construto, embora concebido a partir de uma perspectiva unidimensional,
inclui trés aspectos distintos: a) uma forte crengca e uma aceitagdo das metas e valores
organizacionais; b) o desejo de exercer considerdvel esforco em prol da organizacio; e
¢) um forte desejo de se manter como membro da organizagdo. Os estudos de Mowday

et al. (1979) decorrem das investigacOes realizadas, em 1974, por Porter, Steers,
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Mowday e Boulian que, desde entdo, ja tomaram o comprometimento organizacional
como atitudes positivas e fortes dirigidas a organizacao, manifestadas pela dedicacdo as
metas e ao senso compartilhado de valores. De acordo com Mowday et al.(1982), a
noc¢do de comprometimento afetivo estd associada ainda a ideia de lealdade, sentimento
de pertencer, desejo de contribuir e dar energia para a organizacdo. Vale destacar que
Mowday et al. (1982) recorreram ainda ao modelo proposto por Salancik (1977) para
destacar a importancia de caracteristicas do trabalho que ampliem, no trabalhador, o
‘sentir-se responsavel’ por ele. Tal sentimento de responsabilidade induziria a um
envolvimento comportamental com o trabalho, o que, por sua vez, geraria atitudes
consistentes.

Trabalhadores que s3o comprometidos no nivel afetivo permanecem na
organizagdo porque veem a sua relacdo empregaticia como congruente com valores e
metas da organizacdo (Beck & Wilson, 2000). O comprometimento afetivo corresponde,
assim, a uma atitude relacionada ao trabalho, o que envolve sentimentos positivos
direcionados a organizacdo (Morrow, 1993), associando-se a identidade do individuo a
identidade da organizagcdo (Sheldon, 1971). Comprometer-se afetivamente gera um
estado no qual o empregado se identifica com uma organizacdo particular, tendo o
desejo de permanecer nela com o objetivo de facilitar suas metas (Blau & Boal, 1987;
Etzioni, 1961; Kanter, 1968).

O’Reilly e Chatman (1986), baseados na nocdo de processos de influéncia social,
de Kelman (1958), distinguem trés tipos de vinculo mantido entre trabalhador e
organizacdo: a) aquiescéncia, comportamento instrumental designado para a obtencao

de recompensas; b) identificacdo, que ocorre quando os trabalhadores se comportam
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porque eles querem se manter relacionados com a organizagdo devido aos valores e
metas que lhes sdo atrativos, embora esses valores e metas possam ndo ser pessoalmente
adotados; e c) internalizacdo, que reflete o comportamento dirigido por valores e metas
internos que sejam consistentes com os da organizagao.

Um exame empirico do modelo proposto por O’Reilly e Chatman (1986)
demonstrou que resultados de correlacdo entre identificacdo e internalizacdo tendem a
formar padrdes semelhantes, com elevada correlagdo positiva entre os fatores. Por outro
lado, as correlagdes entre esses dois fatores com aquiescéncia foram muito baixas ou
negativas. Dado o nivel de correlacdo entre identificacdo e internalizacdo, hd uma
elevada probabilidade de que as dimensdes venham a se referir a um mesmo construto e
de que o modelo de trés fatores de Kelman ndo se sustente empiricamente para a
caracterizacdo do comprometimento organizacional.

Penley e Gould (1988), baseados no modelo tridimensional de Etzioni (1961),
declararam que existem duas dimensdes predominantes que caracterizariam o
comprometimento com a organizacdo: uma dimensdo afetiva e uma dimensao
instrumental. Enquanto a dimensdo instrumental estd relacionada a um sistema de
compensagdes e recompensas recebidas por um individuo como um retorno do trabalho
investido na organizacdo, a dimensao afetiva estd ligada ao apego emocional e ao senso
pessoal de obrigacdo de cumprir com suas responsabilidades perante a organizacdo. O
comprometimento calculativo é, assim, tratado como comprometimento instrumental. Ja
o comprometimento moral € considerado uma forma afetiva de comprometimento com a

organizacao.
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As pesquisas de J. Meyer e N. Allen constituem um marco importante na discussao
sobre a dimensionalidade do construto comprometimento organizacional. Inicialmente,
Meyer e Allen (1984) ressaltaram o carater bidimensional do fendmeno, apontando a
base afetiva e a de continuacdo como constituintes do comprometimento. Em 1990,
esses autores adicionaram uma terceira dimensdo - a normativa, fortemente
influenciados pelo trabalho de Wiener (1982), que, por sua vez, foi derivado do modelo
de intencdes comportamentais de Fishbein (1967). Allen e Meyer definem que a base
normativa do compromisso estd ligada aos sentimentos de obrigacdo dos trabalhadores
de permanecerem na organizacao.

Em sintese, Allen e Meyer (1990) destacam trés aspectos comuns ao modelo
tridimensional: 1°) todos os trés componentes supostamente refletem um estado
psicolégico de um empregado com sua organizagdo, ou seja, sdo formas atitudinais de
comprometimento; 2°) as trés bases estdo supostamente relacionadas com a organizacao,
refletindo a ideia de que o comprometimento é uma atitude que tem a organizacdo como
seu objeto; e 3°) os trés estados podem ser apresentados simultaneamente, ou seja, o fato
de um trabalhador ser comprometido afetivamente ndo o impede de também poder
apresentar um forte comprometimento instrumental ou normativo.

O modelo de Allen e Meyer (1990) traz contribuicdes significativas para o estudo
da dimensionalidade do comprometimento organizacional, adicionando a nocao de que a
permanéncia em uma organizacdo pode ser originaria do desejo, da necessidade e (ou)
do senso de dever ou obrigacdo. Estudos classicos (Jaros, Jermier, Koehler & Sincich,
1993; Mcgee & Ford, 1987; Meyer & Allen, 1991; Meyer, Allen & Smith, 1993, 1997)

afirmam a multidimensionalidade do construto, embora as pesquisas ainda nao sejam
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conclusivas quanto aos seus componentes € nem estabelecam claramente seus
antecedentes e consequentes (Bastos & Branddo, 1993).

Um estudo menos conhecido, mas de destaque para a investigacdo da
dimensionalidade do comprometimento organizacional, foi conduzido por Bar-Hayim e
Berman (1992), que testaram empiricamente o modelo de Mowday et al. (1979),
encontrando dois fatores como os mais caracteristicos: 1°) identificacdo e envolvimento,
que inclui o sentimento de se sentir parte da organizagdo, desejo de se esforcar em prol
dela e de contribuir para o seu bem-estar; e 2°) lealdade e relutdncia em deixar a
organiza¢do. Bar-Hayim e Berman intitularam essas duas dimensdes, respectivamente,
de comprometimento ativo e comprometimento passivo. Enquanto o comprometimento
ativo estaria mais fortemente associado a uma questdo afetiva, o comprometimento
passivo poderia ser traduzido como um comprometimento de continuacao.

Um dos estudos mais recentes sobre a dimensionalidade do comprometimento
organizacional foi conduzido por Solinger, van Ollfen e Roe (2008), que declararam a
inconsisténcia do modelo tridimensional de Allen e Meyer (1990), destacando ainda que
os trés tipos de comprometimento ndo podem ser considerados como componentes do
mesmo fendmeno atitudinal. Dentre as inconsisténcias empiricas destacadas pelos
autores, a primeira refere-se aos resultados de diferentes estudos, em que a base de
continuagdo ndo se correlaciona ou se correlaciona negativamente com outros
componentes (afetivo e normativo), assim como com outros correlatos atitudinais e
varidveis relacionadas a trabalho, como cidadania e desempenho no trabalho (Cohen,
2003; Dunham, Grube & Castaneda, 1994; Hackett, Bycio & Hausdorf, 1994; Ko, Price

& Mueller, 1997; Meyer et al., 2002). Assim, o comprometimento atitudinal deveria ser
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composto unicamente pela base afetiva, o que tornaria o comprometimento
organizacional um construto unidimensional.

A meta-andlise conduzida pelo préprio Meyer et al. (2002), aponta para uma
possivel sobreposi¢cdo conceitual entre as dimensdes afetiva e normativa, ao passo que a
dimensao instrumental ndo se correlaciona com nenhuma daquelas dimensdes. Outros
estudos continuam a produzir resultados distintos sobre a dimensionalidade do
comprometimento, como o de Delobbe e Vandenberghe (2000), que investigaram o
comprometimento mediante o estudo de quatro dimensdes (internalizagdo, afetiva, de
continuacdo e aquiescéncia) e o de Rego (2003), que hipotetiza um modelo
hexadimensional (comprometimento afetivo, futuro comum, comprometimento
normativo, sacrificios avultados, escassez de alternativas e auséncia psicoldgica).

Como se depreende dos estudos acima, a questdo da dimensionalidade do
comprometimento organizacional €, ainda, uma questio aberta, que estd sendo discutida
e investigada no campo. A Figura 2 apresenta alguns dos estudos de maior destaque

sobre a dimensionalidade do comprometimento organizacional.
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Figura 2: Diferentes perspectivas acerca da dimensionalidade do comprometimento organizacional.

Consideracdes finais: propostas para uma nova agenda de pesquisa

Passados 30 anos que Mowday et al. (1979) estabeleceram a primeira agenda de
pesquisa sobre o comprometimento organizacional, muitas das questdes levantadas
naquele momento ndo foram respondidas até agora. O comprometimento organizacional
continua sendo definido de variadas formas, com base nos pressupostos da abordagem
atitudinal e fortemente associado com outros construtos da drea organizacional. Ainda
sdo poucas as tentativas de revisao e integragdo do construto, como pode ser notado nos
trabalhos classicos de Becker (1960) e Reichers (1985), nos trabalhos mais recentes de
Bar-Hayim e Berman (1992), Bastos (1994), Mowday (1999), Meyer e Herscovitch

(2001) e na meta-andlise conduzida por Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005).
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Embora o presente trabalho ndo tenha como objetivo propor uma nova agenda de
pesquisa, sugere-se que trabalhos futuros focalizem alguns aspectos ja sugeridos por
outras agendas de pesquisa (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer et al., 1997; Mowday, 1998;
Mowday et al., 1982), mas ainda ndo atendidos, bem como incluam novos elementos de
investigacdo. Entre os pontos j4 contemplados nas agendas de pesquisa, estd a questao
da dimensionalidade do comprometimento. Ao aceitar diferentes hipéteses acerca de
quantas e quais seriam as dimensdes constitutivas do fendmeno, a literatura sobre
comprometimento organizacional ainda mostra grande falta de consenso sobre sua
defini¢do. A pulverizacdo de defini¢cdes sobre comprometimento organizacional poderia
ser reduzida com o desenvolvimento de pesquisas que busquem promover um retorno as
bases antropoldgicas, socioldgicas e psicolégicas, de modo a oferecer um maior
aprofundamento tedrico a0 comprometimento com a organizacdo como um tipo de
vinculo social (attachment).

Outro ponto critico para uma agenda de pesquisa € o desequilibrio entre as
abordagens atitudinal e comportamental. O campo de pesquisas sobre o tema, ao preterir
a investigacdo dos comportamentos que traduzam comprometimento organizacional,
restringe a possibilidade da criagdo de um conceito mais integrador sobre o
comprometimento. Sendo assim, é premente que se considerem ndo somente crengas,
sentimentos e preferéncias na investigacdo do fendmeno, mas, principalmente, a forma
como atitudes e comportamentos se relacionam e se integram na caracterizacdo do
vinculo que o trabalhador estabelece com sua organizacgao.

Contribuindo para essa dispersdo conceitual, comumente o comprometimento

organizacional tem sido descrito a partir de outros construtos, como identificacdo,
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envolvimento, lealdade, cidadania, dentre outros. Ainda sdo poucas as pesquisas que
procuram testar a validade discriminante desses atributos frente a outros tipos de
vinculos sociais estabelecidos entre trabalhador e organizacdo. Assim, faz-se necessario
que o construto seja caracterizado ndao somente em relacdo aquilo que ele €, mas,
fundamentalmente, o distancie daquilo que ele ndo €. E também que sejam delimitadas
as dimensdes e descritores que medem outros construtos, os quais, ainda que estejam
significativamente correlacionados com o comprometimento organizacional, ndo
compdem o seu significado e, portanto, nao fazem parte de sua defini¢ao.

Assim como, foi sugerido por alguns autores (Bastos, 1993; Mathieu & Zajac,
1990; Mowday et al., 1982), outro ponto da agenda que merece destaque diz respeito ao
fato de que a pesquisa sobre comprometimento continua a carecer de uma maior
quantidade de estudos longitudinais, que avaliem como o vinculo entre trabalhador e
organizagdo se forma e se mantém com o tempo. Estudos com esse recorte metodolégico
poderdo fornecer elementos importantes para a propria defini¢do do construto, ao avaliar
a sua estabilidade ao longo do tempo.

Finalmente, as questdes conceituais e tedricas que cercam essa vertente de
pesquisa geram impacto nas medidas desenvolvidas para avaliar o fendmeno. Da mesma
forma que as defini¢des sobre o construto encontram-se pulverizadas, os instrumentos
empregados para medir o comprometimento seguem na mesma dire¢do, buscando ou
generalizar demasiadamente, de modo a investigar o compromisso global do sujeito para
com um ou mais focos, ou ainda, restringir por demais, buscando razdes especificas que

justifiquem a qualidade do vinculo do trabalhador.
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De um modo geral, praticamente todos os pontos aqui sugeridos para uma agenda
de pesquisa futura giram em torno da falta de clareza e precisdo sobre a definicdo do
comprometimento organizacional. Ora confundido com outros construtos, ora
investigado praticamente por uma unica abordagem tedrica, a literatura sobre
comprometimento organizacional ainda demanda estudos tedricos e empiricos que
busquem propor e testar a interagdo entre diferentes varidveis atitudinais e
comportamentais para a constru¢cdo de uma defini¢do operacional mais coesa sobre o

fenOmeno.
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ESTUDO TEORICO II

Uma revisao historica das medidas de comprometimento organizacional

A construcdo de escalas tem sido a principal técnica adotada pelos pesquisadores
que investigam o comprometimento organizacional, sendo a medida desse fendmeno
uma das mais distintivas dentro do campo do Comportamento Organizacional, por
possuir menor redundancia em relacdo a outros focos de comprometimento (Swailes,
2002). Tendo em vista a grande quantidade de escalas desenvolvidas para avaliar o
comprometimento organizacional, o presente artigo tem como objetivo apresentar
sistematicamente as medidas nacionais e internacionais de maior centralidade para a
investigacdo do construto, trazendo as vantagens e restricdes tedricas e metodoldgicas
associadas a sua utilizacdo. Tal revisdo busca contribuir para reduzir a fragmentacao e
redundancia observadas na pesquisa, oferecendo elementos para o aprimoramento dos

instrumentos para mensurar 0 comprometimento organizacional.

Medidas de comprometimento organizacional desenvolvidas e validadas em dmbito
internacional

As primeiras medidas de comprometimento organizacional comecaram a ser
elaboradas a partir dos anos 1960 (Brown, 1969; Buchanan,1974; Gouldner, 1960;
Grusky, 1966; Hall, Schneider & Nygrenet, 1970; Hrebiniak & Alutto, 1972; Kanter,
1968, 1977; Lee, 1971; Ritzer & Trice, 1969; Sheldon, 1971). Nao obstante a grande

quantidade inicial de trabalhos voltados para a elaboracdo de escalas de
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comprometimento organizacional, a maioria dessas medidas possuia entre dois e quatro
itens, estavam fundamentadas em bases aprioristicas ou, ainda, apresentavam muito
superficialmente ou ndo apresentavam os resultados de validade e confiabilidade dos
dados (Mowday, Porter & Steers, 1982). Como forma de conhecer a sistemédtica de
avaliacdo do comprometimento organizacional, serdo apresentadas e discutidas a seguir

as principais medidas sobre o construto.

Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)

A primeira escala desenvolvida para a mensuragdo do comprometimento
organizacional, cujos parametros psicométricos foram perseguidos com um maior nivel
de rigor estatistico, foi o Organizational Commitment Questionnaire (OCQ). Concebido
por Mowday, Steers e Porter (1979), suas origens podem ser situadas nos trés fatores
descritos por Porter e Smith (1970), que caracterizam o comprometimento a partir de:
1°) uma forte crenca e aceitacdo nos valores e metas da organizagdo; 2°) um desejo de
exercer um considerdvel esforco em prol da organizacdo; e 3°) um forte desejo de se
manter vinculado a organizacao.

O OCQ foi o primeiro instrumento desenvolvido para a avaliagdio do
comprometimento organizacional geral e tem sido a medida unidimensional mais
largamente utilizada (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002).
Reconhecendo as limitagdes das escalas atitudinais cldssicas e a dificuldade de se
promoverem pesquisas fazendo uso de indicadores comportamentais, Mowday et al.
(1979) compuseram a escala OCQ de 15 itens, seguindo o modelo atitudinal do tipo

Likert sete pontos, que variava do extremo nivel de concordancia ao grau méaximo de
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discordancia. A média geral dos escores de todos os itens foi tomada como o escore
geral de comprometimento organizacional.

Para a andlise das propriedades psicométricas do OCQ, foi estudada sua validade
convergente. A validacdo convergente do OCQ adveio da identificacdo de cinco
diferentes linhas de evidéncia, que foram tomadas conjuntamente para a proposi¢do da
validade. Em primeiro lugar, utilizou-se a validade de critério do tipo concorrente,
comparando-se os escores do OCQ com os resultados do Sources of Organizational
Attachment Questionnaire, de Mowday, Steers e Dubin (1974). Cabe ressaltar que a
escala de Mowday et al. (1974) foi desenhada para medir, assim como o OCQ, respostas
de cardter afetivo. Os resultados da correlacio entre as duas escalas variaram de r =0,63
a 0,74, com média de r,, = 0,70.

O segundo passo para a determinacdo da validade convergente foi examinar a
extensdo com que o OCQ estava relacionado as inten¢des comportamentais dos
empregados de permanecerem na organizacdo. Para tanto, quatro estudos foram
desenvolvidos, os quais ndo obtiveram niveis elevados de correlag@o. Tal resultado foi
justificado pelos autores pela prépria insuficiéncia do propdsito da investigacdo, ja que
foi avaliado somente um dos trés componentes do comprometimento. Baseando-se na
teoria, o terceiro passo foi examinar se 0 comprometimento organizacional estava, de
fato, relacionado a motivacdo, ao desempenho e a motivagdo intrinseca. Esperava-se,
assim, que empregados altamente comprometidos estivessem dispostos a despender um
elevado nivel de energia em defesa da organizacdo. Utilizaram-se duas medidas de
motivacdo para a consecucdo da correlagdo, obtendo-se valores que variaram entre r =

0,35 € 0,45.
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A quarta estratégia para a validacdo do construto foi estudar a relacdo entre o
comprometimento organizacional e orientacdo para o trabalho. Os resultados indicaram
que os empregados que possuem uma orientacdo maior para o trabalho sdo
provavelmente os que evidenciam elevados niveis de compromisso. No quinto passo
para a comprovacdo da validagcdo convergente, foram correlacionados os escores do staff
com os escores de gestores. Embora a amostra seja restrita, Mowday et al. (1979)
afirmam que uma correlacio de r = 0,60, em algum sentido, aponta padrdes de
resultados que permitem atingir uma evidéncia modesta de validade.

Como evidéncia de validagcdo discriminante, 0 comprometimento organizacional,
tomado a partir de uma perspectiva atitudinal, foi comparado com outras atitudes, tais
como envolvimento com o trabalho, satisfacio com a carreira e satisfacio com o
trabalho. As mais elevadas correlagdes foram encontradas entre comprometimento e
satisfacdo com o trabalho (r = 0,41). A porcentagem da variancia comum entre o OCQ e
outras medidas ndo excederam 50% e, no geral, foram inferiores a 25% para a maioria
das relacoes.

Para o estudo da consisténcia interna, Mowday et al. (1979) utilizaram o
coeficiente alpha de Cronbach (a)). O alpha das escalas variou de 0,82 a 0,93, com uma
média geral de 0,90, resultado consistente com outras medidas atitudinais de
comprometimento € que aponta para um elevado nivel de consisténcia interna na
medida. A andlise de itens, obtida mediante a correlacdo de cada item da escala de
comprometimento com a diferenca entre o escore total da escala e o escore do item,
apresentou resultados com uma correlagdo positiva de cada item com o escore total do

OCQ, que variaram de r = 0,36 a 0,72, com média de r,, = 0,64. De maneira geral, os
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itens invertidos foram os que obtiveram os menores coeficientes de correlagdo item-
total.

Por fim, para o teste da homogeneidade dos itens do OCQ, utilizou-se a andlise
fatorial com normalizacdo Kaiser e rotacio Varimax. Em sintese, as andlises sugerem
uma solucdo de um unico fator (varidncia comum explicada entre 83,2 e 92,6%), o que
atesta a homogeneidade do construto, visto estarem os itens saturados no mesmo
componente. Em um segundo momento, como forma de testar a estabilidade da medida
ao longo do tempo, o instrumento foi retestado em periodos que variaram de dois a
quatro meses. Os resultados da correlacdo de Pearson demonstraram niveis aceitdveis,
variando de r = 0,53 a 0,75.

Apesar de os resultados da analise do OCQ sugerirem que os 15 itens da escala sdo
relativamente homogéneos no que diz respeito a atitude que subjaz ao construto medido,
alguns problemas de ordem tedrica e metodologica podem ser identificados na
construcdo e validacdo do OCQ. O primeiro deles, de ordem metodoldgica, aponta para
a pequena quantidade de itens utilizados na construcdo da escala, além de problemas
relativos a validade de construto, 8 homogeneidade da escala, a comunica¢do de dados
referentes aos niveis de significancia das correlagdes estabelecidas e a ambiguidade de
alguns itens (Benkhoff, 1997). De acordo com alguns autores, ndo obstante a larga
utilizacdo do OCQ, ainda existe pouca evidéncia de sua validade de construto (Baruch,
1998; Bozeman & Perrewé, 2001; Morrow, 1993; Price & Mueller, 1986; White, Parks,
Gallagher, Tetrault & Wakabayashi, 1995).

O segundo problema, de ordem mais tedrica, diz respeito a estrutura fatorial da

escala, que demonstrou a presenca de dois fatores distintos (Mowday et al.,1979). Seis
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dos 15 itens do OCQ foram excluidos, gerando sua forma reduzida de nove itens. Tais
itens distinguem-se dos demais por incorporarem tendéncias de acdo, o que aponta para
uma dificuldade de se avaliarem, em um mesmo instrumento, atitudes e intengdes
comportamentais. Verifica-se, assim, que, embora Steers ¢ Mowday (1981) tenham
notado que os itens que avaliam ‘“desejo/intencdo de permanecer” possam fazer parte de
construtos distintos, eles combinaram os dois conceitos em uma perspectiva tinica no
OCQ (Bozeman & Perrewé, 2001). Outros autores t€ém concordado com a nog¢do de que
tais itens de permanéncia do OCQ sdo redundantes com os itens que avaliam o construto
intencdes de turnover, nao devendo ser utilizados para compor diretamente uma medida
de comprometimento organizacional (Angle & Perry, 1981; Reichers, 1985). Autores
como Menezes (2006) e Klein, Molloy e Cooper (2009) apontam para a existéncia de
uma confusdo conceitual entre comprometimento organizacional e permanéncia,
destacando que o desejo de permanecer na organizacdo tem apresentado uma estrutura
fatorial distinta do comprometimento, sendo um construto a parte.

Bar-Hayim e Berman (1992), ao investigarem a estrutura dimensional do OCQ,
encontraram igualmente dois fatores teoricamente distintos. Itens associados com
envolvimento e identificacdo com a organiza¢do agruparam-se em um fator, enquanto o
segundo fator, composto pelos itens que caracterizam os custos relacionados a deixar a
organizagdo, agruparam-se sob uma perspectiva geral de lealdade. Ao primeiro fator,
Bar-Hayim e Berman intitularam de comprometimento ativo e ao segundo fator,
comprometimento passivo. Em um estudo posterior, o proprio R. Mowday ressalta que
os itens do OCQ, por refletirem diferentes formas de comprometimento, ndo poderiam

ter sido combinados em um escore tnico (Mowday, 1998).
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Embora os estudos supracitados tenham identificado dois fatores na estrutura
fatorial do OCQ, ndo h4 ainda um consenso sobre a quantidade de dimensdes da medida.
Alguns autores (Meyer, Allen & Smith, 1993, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001; Meyer
et al., 2002; Tsui, Pearce, Porter & Tripoli, 1997) discordam da ideia de que diferentes
tipos de comprometimento sdo avaliados pelo OCQ, dado que a maior énfase da escala
recai sobre o comprometimento afetivo, sendo assim uma medida basicamente
unidimensional. Como afirma Mathieu e Zajac (1990), um estudo da extensdo em que os
itens que medem permanéncia no OCQ podem ser diferenciados das medidas de
intencdes de furnover poderia contribuir para a melhoria das propriedades psicométricas

da medida.

British Organizational Commitment Scale (BOCS).

Além da reducdo de 15 para 9 itens, com a exclusdo dos itens de permanéncia, em
1980, o OCQ sofreu uma adaptacio por Cook e Wall, resultando na British
Organizational Commitment Scale (BOCS). Os autores sugeriram a modificacdo do
OCQ para melhorar a semantica de alguns itens e dar igual peso a trés dimensdes do
comprometimento: envolvimento, identificacdo e lealdade. Foram elaborados, assim,
seis itens, dispostos em uma escala Likert de cinco pontos. As andlises fatoriais
utilizadas para determinar os fatores subjacentes demonstraram que todos os itens
saturaram em um Unico fator. A consisténcia interna geral da medida foi de o = 0,83.
Mesmo sendo uma medida criada sob a proposi¢dao de reformular o OCQ, a BOCS ¢é
uma medida britanica e ndo ganhou a mesma popularidade internacional do OCQ, sendo

até hoje pouco empregada nos estudos sobre comprometimento organizacional.
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Medidas de side-bets e os trabalhos de J. Meyer e N. Allen.

Dentre as primeiras medidas elaboradas para avaliar comprometimento
organizacional, as que ganharam maior destaque foram as construidas com o objetivo de
avaliar os pressupostos da teoria de side-bets, de Becker (1960). De acordo com o autor,
um individuo permanece vinculado a uma organizacdo devido aos custos e beneficios
associados a sua saida. Sendo assim, ter a inten¢do de permanecer na organizagao seria
um componente conceitual do comprometimento organizacional. Quando Mowday et al.
(1979) construiram os seis itens sobre intengdes de permanéncia, buscaram contemplar o
terceiro elemento de sua definicdo sobre comprometimento (“forte desejo de se manter
como membro da organizagdo”). Entretanto, tal definicio compartilha uma nocdo de
permanéncia proxima a de Becker (1960), com a diferenca que a definicdo de Mowday
et al. (1979) focaliza o componente atitudes (“‘desejo de permanéncia”), enquanto
Becker defende o engajamento em linhas de agdo, ou seja, a assuncdo de
comportamentos que favorecam a permanéncia.

Os primeiros trabalhos que efetivamente buscaram desenvolver medidas para testar
a teoria de side-bets (Becker, 1960) foram os de Ritzer e Trice (1969) e Hrebiniak e
Alutto (1972). Tais medidas foram compostas por itens que perguntavam diretamente
aos trabalhadores o quanto eles desejariam permanecer ou sair da organizagdao em que se
encontravam. Basicamente, cinco caracteristicas foram avaliadas naquela ocasido:
remuneracao, status, responsabilidade, liberdade no trabalho e oportunidade de saida.

Respaldados nos estudos de Ritzer e Trice (1969) e Hrebiniak e Alutto (1972),
além da no¢do de comprometimento de continuacio, desenvolvida por Kanter (1968),

Meyer e Allen (1984) desenvolveram duas diferentes escalas que perdem unicamente
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para o OCQ em termos de utilizacdo. A primeira delas foi denominada Affective
Commitment Scale (ACS), que buscava investigar o comprometimento afetivo e
caracteristicas de identificacdo do trabalhador com sua organizacdo. A segunda,
intitulada Continuance Commitment Scale (CCS) procura investigar os side-bets, isto €,
as trocas laterais entre individuo e organizacdo, que constituem os custos e beneficios
que levam um trabalhador a se engajar em linhas consistentes de acdo com o objetivo de
se manter no emprego.

Os estudos de validacao convergente dessas medidas foram realizados por Anélise
de Variancia, que comprovou que a manipulacdo do comprometimento de continuacao
tinha efeito somente sobre a CCS, assim como a manipulagdo do comprometimento
afetivo tinha efeito somente sobre a ACS. Assim, ao passo que se confirma a validade
convergente para cada uma das medidas, corroborou-se também a validade
discriminante entre as escalas. Os resultados da pesquisa de Meyer e Allen (1984)
também demonstraram que, quando utilizado o OCQ como critério de validacdo,
verifica-se uma sobreposicao conceitual entre tal medida com a ACS. O valor de
correlacdo entre as escalas foi de r = 0,86 (p<0,01). Entretanto, o nivel de correlacao
entre a ACS e a CCS foi somente moderado, a um r = 0,25.

Em 1987, McGee e Ford, ao realizarem uma analise fatorial dos itens da ACS e da
CCS, verificaram que, enquanto a dimensao afetiva mostrou-se coesa e unidimensional,
com sete itens vélidos, a CCS apontava para a avaliacdo de duas dimensdes distintas: 1?)
falta de alternativas ou oportunidades de trabalho (F1, 3 itens); e 2*) sacrificios
percebidos ao deixar a organizacao (F2, 3 itens). O valor da correlagdo entre a ACS e a

medida global da CCS foi praticamente nula (r = 0,08). Ja entre a ACS e F1 foi de r = -
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0,21 (p< 0,001) e entre a ACS e F2, de r = 0,34 (p < 0,001). O valor de correlagdo entre
F1 e F2 foi moderada (r = 0,37, p < 0,001). Com base nesses resultados, os autores
sugerem que a dimensdo ‘“sacrificios percebidos” aparenta estar mais proximamente
ligada a nocao de side-bets, tal como descrito originariamente por Becker (1960), do que
a dimensao ‘“falta de alternativas”. Entretanto, McGee e Ford (1987) destacam também a
necessidade de que itens adicionais sejam desenvolvidos, com o intuito de refinar as
medidas utilizadas.

Muitos outros estudos conduzidos posteriormente, inclusive pelo préprio Meyer e
Allen, confirmaram a hipdtese de bidimensionalidade da dimensdo de continuagdo
(Allen & Meyer, 1996; Hartmann & Bambacas, 2000; Iverson & Buttigieg, 1999;
Labatmediene, Endriulaitiene & Gustainiene, 2007; Mathieu & Zajac, 1990; McGee &
Ford, 1987; Meyer & Allen, 1991; Meyer, Allen & Gellatly, 1990; Solinger, Ollfen &
Roe, 2008). Entretanto, como pode ser verificado na comparagdo entre os resultados da
pesquisa de Meyer e Allen (1984) e da investigacao de McGee e Ford (1987), ainda ndo
ha um consenso sobre a intensidade e a dire¢do da correlacdo entre as dimensdes afetiva
e de continuagdo.

Além da ACS e da CCS, uma terceira escala foi posteriormente desenvolvida por
McGee e Ford (1987), com base nas escalas desenvolvidas por J. Meyer e N. Allen,
como forma de incluir a dimensdo normativa. No entanto, a sistematizacdo dessa escala
somente ocorreu com o trabalho de Allen e Meyer (1990), os quais a denominaram de
Normative Commitment Scale (NCS). O desenvolvimento da dimensdo normativa
encontrou respaldo no trabalho de Kanter (1968) sobre o comprometimento de controle.

Para esde autor, o comprometimento de controle é um vinculo que favorece a
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assimilacdo das normas da organizacdo por parte dos seus membros que, por sua vez,
moldam seus comportamentos em conformidade com essas normas. Allen e Meyer
(1990) basearam-se também na nog¢do de “norma subjetiva”, como um componente do
modelo de Fishbein (Fishbein & Ajzen, 1975) e na perspectiva normativa de
comprometimento defendida por Wiener (1982). Em suma, o comprometimento
normativo estd ligado ao sentimento de dever e obrigacdo de fazer parte da organizacao
e agir em prol dela. Com a base normativa, foi composto o modelo tridimensional do
comprometimento organizacional, que foi largamente empregado em pesquisas nos anos
1990 e superou a utilizagdo do modelo de Mowday et al. (1982).

Allen e Meyer (1990) encontraram niveis aceitdveis de consisténcia interna das
trés escalas, em duas amostras distintas de trabalhadores. Os valores de alpha para a
ACS foram o = 0,87 e 0,86; para a CCS, a =0,75 e a=0,82; e, paraa NCS, . =0,79 e a
= 0,73. Adotando-se o OCQ como critério para estudo de validade concorrente,
verificou-se um elevado nivel de correlacdo com a ACS (r = 0,83, p<0,05) e com a NCS
(r =0,51, p<0,05), e um nivel de correlacdo praticamente nulo com a CCS (r = -0,02).
Embora os estudos de Allen e Meyer (1990) tenham demonstrado que todos os valores
de consisténcia interna para a ACS, a CCS e a NCS foram satisfatérios, a investigacao
da estrutura fatorial das medidas s6 foi realizada posteriormente por Meyer et al. (1993).

Para determinar se as trés escalas de comprometimento realmente medem
diferentes construtos, Meyer et al. (1993) conduziram andlises fatoriais confirmatdrias
das matrizes de covaridncia derivadas dos dados obtidos em uma amostra de
enfermeiras. Verificou-se que as dimensdes afetiva e normativa apresentavam

sobreposicdo conceitual (r = 0,74, p<0,05), enquanto a dimensdao calculativa
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correlacionou-se negativamente com a dimensdo afetiva (r = -0,06, p<0,05) e de forma
fraca com a dimensdo normativa (r = 0,15, p<0,05). Vale ressaltar que, enquanto o
sentimento de lealdade € um indicador afetivo no OCQ, nas escalas de Meyer et al.
(1993), o descritor de lealdade é classificado como normativo.

N3ao obstante a importancia tedrica e empirica do modelo tridimensional para as
pesquisas sobre comprometimento organizacional, a pesquisa de Meyer et al. (1993)
apresenta, como um todo, alguns problemas de planejamento da amostra, sobreposi¢ao
de conceitos e falta de comunicacdo de valores de correlacdo entre as medidas de
comprometimento com a medida de inten¢do de saida da organizacao.

Duas grandes questdes cercam o modelo tridimensional proposto por J. Meyer e N.
Allen. A primeira delas diz respeito a sobreposi¢do entre as bases afetiva e normativa.
Indmeros estudos tém apontado para a existéncia de uma estrutura unidimensional entre
os itens dessas dimensdes (Cohen, 2003; Hartmann & Bambacas, 2000; Lee &
Chulguen, 2005; Mathieu & Zajac, 1990; McGee & Ford, 1987; Menezes, 2006; Meyer
et al., 2002; Shore, Tetrick, Shore & Barksdale, 2000; Solinger et al., 2008). A hipétese
central para a ocorréncia dessa sobreposi¢do reside no fato de que o sentimento de dever
e a obrigacdo provenientes da internalizacdo das normas advém, geralmente, de um
processo prévio de identificacdo com a organizagdo, ou seja, do préprio vinculo afetivo
que o trabalhador mantém com sua organizacao.

A segunda questao estd relacionada com a busca de testes empiricos que suportem
a teoria de side-bets (Becker, 1960). Como pode ser verificado em estudos supracitados,
a dimensao de continuagdo, além de mostrar uma melhor solucao fatorial bidimensional,

nao tem demonstrado fortes niveis de correlacdo com a dimensao afetiva. Sendo assim,
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questiona-se se a dimensdo de continuacdo avalia ou ndo comprometimento
organizacional. Da mesma forma, a teoria de side-bets oferece suporte a teoria de
comprometimento organizacional? De um modo geral, os itens desenvolvidos para
avaliar comprometimento de continuacdo focalizam inten¢des de permanéncia na
organizacdo. Mas desejo de permanéncia faz parte do conceito de comprometimento
organizacional?

Wallace, em 1997, desenvolveu uma nova medida para avaliar comprometimento
de continuacdo, utilizando uma escala de quatro itens relacionada a intencdo de
permanéncia. Embora a autora tenha encontrado evidéncias que associam essa medida
aos side-bets, hd razdes para questionar se esses achados dao suporte a teoria de Becker
(1960). Para Powell e Meyer (2004), o grande problema das medidas que supostamente
avaliam comprometimento de continuacdo, a partir da perspectiva de side-bets, é que tal
tipo de comprometimento é considerado como sindnimo de desejo de permanéncia,
quando, na verdade, comprometimento e desejo de permanéncia sdao construtos distintos,
embora relacionados (Menezes, 2006; Klein, Molloy & Cooper, 2009). Mesmo quando o
comprometimento de continuacdo € baixo, os trabalhadores podem ter a intencdo de
permanecer devido a um forte vinculo afetivo e normativo. Na prépria pesquisa
conduzida por Wallace, os resultados demonstraram que as medidas de side-bets
possuem a mesma variancia explicada tanto para a dimensdo afetiva quanto a base de
continuagao.

De acordo com Shore et al. (2000), a complexidade em se medir side-bets nao diz
respeito as medidas utilizadas, mas fundamentalmente a uma dificuldade em se precisar

tal concepcdo dentro da literatura sobre comprometimento organizacional. Enquanto
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autores como Meyer e Allen (1984) descrevem side-bets como uma forma de
comprometimento calculativo, baseado em necessidades econdmicas, Mowday et al.
(1982) caracterizam-no como um tipo de comprometimento comportamental, em que
comportamentos passados funcionam como reforcadores do vinculo estabelecido entre
trabalhador e organizacdo. Além disso, os autores consideram que muitas das varidveis
medidas por Ritzer e Trice (1969) e Hrebiniak e Alutto (1972) medem mais antecedentes
do comprometimento afetivo do que aspectos do comprometimento comportamental, o
que tem gerado dividas quanto a sua validade (Allen & Meyer, 1996; Meyer & Allen,
1984; Morrow,1993; Stebbins, 1970).

Becker, em seu estudo original de 1960, propds que a criacdo dos side-bets pode
ocorrer por: 1%) expectativas culturais generalizadas, as quais, quando violadas,
envolvem penalidades; 2%) acordos burocriticos impessoais, como provisdao de pensdo e
aposentadoria; 3*) ajustamento individual a posicdes sociais, pelo qual um individuo
pode se tornar desajustado com novas alternativas de trabalho ou outras organizagdes;
4") preocupagdes com autoapresentacdo, relacionadas a manutencdo de uma imagem
social; e 5%) preocupacgdes extra-trabalho, que dizem respeito ao envolvimento com a
familia e a comunidade.

Nenhuma das medidas até entdo desenvolvidas englobam todos os tipos de side-
bets. Por exemplo, as medidas de continuagdo focalizam assuntos instrumentais,
materiais ou econdmicos, como 0s acordos burocriticos impessoais € 0 ajustamento a
posicdes sociais. Ja a dimensdo normativa envolve preocupagdes com a
autoapresentacdo ou a perda de reputacdo, além das expectativas culturais generalizadas,

o que inclui sentimentos de obrigac@o para com as pessoas que trabalham com o sujeito.
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Quando se considera, assim, avaliar os side-bets em toda a extensdo proposta pelo artigo
original de Becker (1960), somente uma medida proposta por Shore et al. (2000) se
propde a ser multidimensional, sendo que as demais medidas focalizam basicamente os
custos econdmicos associados a deixar a organizagao.

Os estudos de validagdao da medida desenvolvida por Shore et al. (2000), com base
nos cinco elementos descritos por Becker (1960), confirmaram que a melhor solucio
fatorial foi a de quatro dimensdes, sendo que todos os fatores foram consistentes com a
teoria de Becker, com excecdo dos componentes expectativas culturais generalizadas e
preocupacdes com autoapresentacdo, que, para Shore et al. (2000), estdo intimamente
relacionados com as bases afetiva e normativa, concomitantemente. Outros achados
dessa pesquisa revelaram que as dimensdes ajustamento individual a posi¢des sociais e
acordos burocraticos impessoais correlacionaram-se somente de forma moderada com a
CCS (r=0,22, p<0,01 e r=0,31, p<0,01, respectivamente).

Atualmente, a dispersdo de medidas para a avaliagcio do comprometimento
organizacional ainda € grande, e ndo ha um consenso sobre o lugar da dimensdo de
continuacdo dentro do conceito de comprometimento. Soma-se a essa pulverizacdo de
medidas uma limita¢do tedrica: praticamente todas as escalas de comprometimento
avaliam o fendmeno a partir da abordagem atitudinal, enfatizando as crencas, desejos,
preferéncias e gostos dos trabalhadores frente a sua organizacdo. Existem, no entanto,
duas medidas que se propdem a ser comportamentais: a escala de comprometimento
comportamental de Randall, Fedor e Longenecker (1990) e a Commitment Behaviour

Scale (CBS), Benkhoff (1997).
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Medidas comportamentais

Randall et al. (1990), embora tenham proposto a primeira medida de base
comportamental, ndo obtiveram muito sucesso em tal empreendimento. Os autores
propuseram uma escala de comprometimento por meio de comportamentos expressos
pelos trabalhadores e realizaram uma validagdo de critério do tipo concorrente,
comparando os escores de outras medidas de comprometimento com os resultados
obtidos pela sua escala. O problema existente nessa escala e que se coaduna com as
limitacOes das escalas atitudinais é que o comprometimento continua sendo avaliado
mediante a autoatribui¢do do sujeito, ndo havendo uma avaliagdo externa, com base em
indicadores comportamentais.

Uma medida um pouco mais refinada, mas igualmente com limitacdes na avaliagdao
de comportamentos, ¢ a Commitment Behaviour Scale (CBS), de Benkhoff (1997). Para
o autor, medir atitudes indiretamente por meio de comportamentos pode prevenir
distorcdes cognitivas e tendenciosidades nas respostas dos individuos, os quais podem
omitir o que sentem e, de fato, em que creem, além de reduzir a ambiguidade dos itens,
fator complicador nas escalas atitudinais. O objetivo principal da CBS € lancar luz sobre
algumas inconsisténcias do OCQ, visando, no mais, a estabelecer uma relacdo entre
comprometimento e desempenho em geral.

No trabalho de Benkhoff (1997), o comprometimento comportamental € medido a
partir de duas perspectivas: a) por meio dos autorrelatos dos trabalhadores; e b) pela
descricdo feita pelo staff em relacdo ao corpo gerencial. Duas formas da CBS foram
construidas em separado, uma para o staff e outra para os gestores, mas respeitando os

mesmos indicadores comportamentais. No entanto, como a CBS mede o fendmeno em
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termos de autorrelato dos trabalhadores do staff — que, por sua vez, também emitem
opinides sobre os comportamentos do corpo gerencial, ocorrendo da mesma forma dos
gestores para com eles e para com o staff — quatro versdes tiveram de ser desenhadas
para o proposito da pesquisa (CBS-self; Hard Work-self; CBS-sup.; e Hard Work-sup.).
Além da CBS, Benkhoff (1997) utilizou o OCQ para fins de validade de critério. Os
resultados da correlacdo entre as subescalas da CBS e o OCQ produziram somente
correlagcdes moderadas, que variaram de r = 0,32 (p<0,01) entre a Hard work-sup. e o
0CQ, ar=0,43 (p<0,01), entre a CBS-self e 0 OCQ.

Os niveis de confiabilidade para as subescalas Commitment Behavior Scale e Hard
Work, respondidas em forma de autorrelato (self), foram igualmente baixos (o = 0,45).
Ja as subescalas Commitment Behavior Scale e Hard Work, que tinham como foco a
avaliacdo do corpo gerencial (superior), apresentaram coeficientes satisfatorios de
fidedignidade (o0 = 0,83 e o = 0,78, respectivamente). De um modo geral, os resultados
da investigagdo apontam que o OCQ mostrou-se significativamente, embora ndo muito
fortemente, relacionada a CBS.

Embora o método de investigacdo adotado pela CBS tenha sido fazer com que as
pessoas ndo fizessem atribuicdes sobre si mesmas, a partir de uma Otica da
desejabilidade social, mas emitissem respostas a respeito de seus comportamentos no
trabalho, a CBS baseia-se na técnica de autorrelato, sendo, em udltima instancia, também
uma medida ndo puramente comportamental.

As principais medidas internacionais de comprometimento organizacional podem

ser visualizadas na Tabela 1.
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Tabela 1. Principais medidas internacionais de comprometimento organizacional e suas propriedades
psicométricas.

Autor Itens e Desenho Resultados dos
Medida (Ano) Parametros Psicométricos Estudos de
da escala 1~
Validacao
Validade de construto Fator 1:
(analise fatorial) identificacdo

Fator 2: intenc¢des

L de permanéncia
Organizational Mowday, P

. . Validade concorrente
Commitment Steers e 15 itens

Questionnaire Porter Likert (7 pontos) (Corre.l acao entre OCQ e Sources of r=0,70
(0CQ) (1979) Organizational Attachment
Questionnaire)
Validade discriminante
Confiabilidade (alpha de Cronbach) 0=0,90
Confiabilidade (teste-reteste)
Meyer & ) Validade concorrente
Allen 8 .ltens (Correlagdo entre ACS e OCQ) r=0,78
(1984) Likert (7 pontos) | Confiabilidade (alpha de Cronbach) a=0,87
Validade (anélise fatorial) Fator tnico: afetivo
McGee & 7 itens Validade concorrente
Ford (1987) | Likert (7 pontos) | (Correlagdo entre ACS e CCS) r=0,08
Confiabilidade (alpha de Cronbach) o=0,88
Allen & Amostra 1:
Affective Mever 8 itens Confiabilidade (alpha de Cronbach) a=0,87
Commitment Y Likert (7 pontos) Amostra 2:
(1990)

Scale (ACS) a=0,86
Validade de construto (modelagem de Fator tnico: afetivo
equagdes estruturais)

Mever Validade concorrente (Correlagdo r=-0,23
Alle)rll 8’L 6 itens entre ACS e CCS)
Validade concorrente (Correlagdo r=0,40

Smith Likert (7 pontos) entre ACS e NCS)

(1993)
Confiabilidade (alpha de Cronbach) o=0,82
Meyer & Validade concorrente
Allen 8 itens (Correlagdo entre CCS e OCQ) r=-0,06
(1984) Likert (7 pontos) | (Correlagdo entre CCS e ACS) r=0,01
Confiabilidade (alpha de Cronbach) o=0,87
Validade de construto (andlise fatorial) | Fator 1: auséncia de
alternativas
Fator 2: elevados
sacrificios pessoais
Validade concorrente
Continuance F1 - 3 itens (Co.rrelagéo entre CCS e ACS) r=0,08
. . Validade concorrente
(Slozrmgréesnt FM;G&;&;};E; E'Zk- 3; 1t7ens . (Correlacio entre F1 ¢ ACS) r=-021
cale ( ) ord ( ) ikert (7 pontos) Validade concorrente
(Correlacdo entre F2 e ACS) r=0,34
Confiabilidade
(alpha de Cronbach geral) a=0,71
(alpha de Cronbach F1) a=0,70
(alpha de Cronbach F2) 0=0,72
Allen & . Confiabilidade (alpha de Cronbach) Amostra 1:
8 itens
Meyer Likert (7 pontos) =075
(1990) Amostra 2:
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a=0,82
Validade de construto (modelagem de Fator tnico:
Meyer, equagdes estruturais) continuagio
Allen & 6 itens Validade concorrente (Correlagdo
Smith Likert (7 pontos) | entre ACS e CCS) r=-0,23
(1993)
Confiabilidade (alpha de Cronbach) o=0,74
Allen & . Confiabilidade (alpha de Cronbach) Amostra 1:
Meyer 8 .1tens a=20,79
Likert (7 pontos) Amostra 2:
(1990) a=0,73
Validade de construto (modelagem de Fator tnico:
Normative equagdes estruturais) normativo
Commitment M Validade concorrente (Correlagao
Scale (NCS) cyer, . entre NCS e CCS)
Allen & 6 itens . ~
. . Validade concorrente (Correlagdo r=0,23
Smith Likert (7 pontos)
(1993) entre NCS e ACS)
r=0,40
Confiabilidade (alpha de Cronbach) a=0,83
Validade de construto Fator 1 —
British F1 - 3itens E“;"tlvmz‘emo
Organisational Cook & F2 -3 itens I der?t?fjca;a”lo
Commitment Wall (1980) | F3 — 3 itens
Scale (BOCS) Likert (5 pontos) o Fator 3 - Lealdade
P Confiabilidade (alpha de Cronbach) 0=0,83
Validade de construto (analise fatorial) Fator tnico:
comportamental
CBS-self Validade concorrente
3 itens (Correlagdo entre CBS-self e OCQ) r=043
Hard Work-self (Correlagdo entre Hard Work-self e r=033
Commitment 3 itens 0CQ)
. Benkhoff | CBS-sup. (Correlacdo entre CBS-sup. e OCQ) r=0,33
Behaviour . <
Scale (CBS) (1997) 4 itens (Correlacdo entre Hard Work-sup. e r=0,32
Hard Work-sup. 0CQ)
3 itens Confiabilidade (alpha de Cronbach)
Likert (7 pontos) | CBS-self oa=0,45
Hard Work-self 0=0,45
CBS-sup. o=0,83
Hard Work-sup. a=0,78

Medidas de comprometimento organizacional desenvolvidas e validadas em ambito
nacional

Refletindo igualmente o problema da multidimensionalidade do construto e a
negligéncia em relacdio a abordagem comportamental, a adaptacio de medidas
internacionais bem como a elaboracdo de medidas nacionais comegaram a ganhar espaco

no Brasil nos anos 1980 e foram impulsionadas, em um segundo momento, com as
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diferentes propostas de agenda de pesquisa dos anos 1990 (Bastos, 1993, 1995, 1996). A
OCQ foi primeira medida validada para o contexto brasileiro por Borges-Andrade,
Afanasieff e Silva (1989). Os resultados dessa validacdo demonstraram boa propriedade
psicométrica de consisténcia interna (a = 0,86).

Em 1995, Borges-Andrade, Porto e Vilela desenvolveram a escala de
comprometimento comportamental, um instrumento autoadministrado, composto por 26
itens que solicitam uma avaliacio do trabalhador sobre comportamentos que
demonstram comprometimento com a organiza¢do. O modelo de escala utilizado foi do
tipo Likert de sete pontos. Os resultados de validacdo apontaram a presenca de dois
fatores: comprometimento no papel (a = 0,76), que inclui os desempenhos e produtos
que os membros das organizacdes podem apresentar no trabalho (Borges-Andrade &
Pilati, 1999), e comprometimento extrapapel (a = 0,84), que corresponde a atividades
proativas que contribuem para o bem-estar organizacional (Pearce & Gregersen, 1991).
No mesmo ano, duas outras escalas foram criadas visando a avaliacdo do
comprometimento calculativo (Gomide Jr., Pereira, Lima, & Rech, 1995) e do
comprometimento normativo (Borges-Andrade, Azevedo & Souza, 1995).

No de ano de 1998, Medeiros e Enders propuseram a validacdo das escalas
ACS, CCS e NCS, de Meyer e Allen (1991). Entretanto, somente as escalas ACS (o =
0,68) e CCS (o = 0,61) resistiram aos procedimentos de validagado, pois os itens relativos
a avaliagdo do comprometimento normativo, embora tenham apresentado o maior nivel

de consisténcia interna (o = 0,70), apresentaram cargas fatoriais elevadas, saturadas no

componente “comprometimento instrumental”.
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Siqueira (2001), mais recentemente, buscou apresentar evidéncias acerca da
validade discriminante de trés medidas brasileiras de comprometimento afetivo,
calculativo e normativo, analisando a estrutura fatorial dos seus itens, bem como as suas
relagdes particulares com trés critérios do comportamento organizacional: satisfacdo no
trabalho, comportamentos de cidadania organizacional e intencdo de rotatividade.
Baseando-se no modelo multidimensional de Meyer e Allen (1990), a primeira escala
desenvolvida foi a Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA),
composta por 18 expressdes de afetos dirigidos a organizacdo empregadora, 15 positivos
e 3 negativos.

De acordo com Siqueira (2001), a forma completa da ECOA possui o = 0,95. Os
valores de correlacdo item-total variaram de 0,50 a 0,83, indicando um bom poder
discriminativo. Com o objetivo de propor uma forma reduzida para a ECOA, foram
selecionados os cinco itens que possuiam maior nivel de correlagdo item-total (r < 0,80),
sendo encontrado, para essa forma, um o = 0,93. Essa forma reduzida incluiu 5
expressoes relacionadas a afetos positivos.

A segunda escala construida por Siqueira foi a Escala de Comprometimento
Organizacional Calculativo (ECOC), que possui 18 frases que descrevem perdas ou
custos associados ao rompimento das relagdes de trabalho com a organizacdo,
distribuidas em quatro dimensdes que avaliam perdas sociais, profissionais, de
investimentos feitos na organizacdo e de retribui¢cdes organizacionais (Siqueira, 2001).
Os quatro fatores da ECOC apresentam coeficientes de precisdo satisfatérios, com

alphas que variam entre 0,71 a 0,78 (Siqueira, 1995).
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Buscando desenvolver frases que representassem crengas dos trabalhadores sobre
suas obrigacdes e deveres morais para com a organizagdo, Siqueira construiu e validou,
por fim, a Escala de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON), composta
por sete itens (o0 = 0,86). A versdo final da ECON ¢€ constituida por sete itens que
explicam, em um fator, 50,87% da variancia total da escala.

No estudo da validade discriminante das trés escalas de Siqueira (2001), os itens
foram submetidos a andlise dos componentes principais € a rotacdo obliqua, e foram
verificados os niveis de precisdo. Apds a extracdo dos escores médios das escalas, as
varidveis do estudo foram submetidas a correlacdo bivariada de Pearson. A andlise dos
componentes principais revelou uma solugao de trés fatores com eigenvalues superiores
a 1,5, explicando 54,1% da variancia total. A rotacdo obliqua (oblimin) evidenciou “que
as trés medidas de comprometimento sdo fatorialmente consistentes, suportando a no¢ao
de que medem conceitos distintos, ou seja, estilos diferentes de comprometimento com a
organizacdo” (Siqueira, 2001, p.7).

A ECOA, ECOC e a ECON apresentaram coeficientes satisfatérios de consisténcia
interna (a0 = 0,92; a = 0,92; e a = 0,86, respectivamente). As correlagdes entre as trés
escalas apontam para elevados coeficientes, sendo todas significativas a p < 0,01. A
correlacdo entre a ECOA e a ECOC foi de r = 0,32, entre a ECOC e ECON foi de r =
0,60 e entre as escalas ECOA e ECON foi de r = 0,57. Os resultados dos estudos de
Siqueira (2001) confirmaram o pressuposto de que as medidas avaliam estilos de

compromissos distintos do empregado com a organizacdo, formando fatores
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homogéneos para postular a relacdo tedrica com as bases afetiva, calculativa e
normativa.

Tendo por base a falta de consenso sobre a dimensionalidade do comprometimento
organizacional atitudinal (Meyer & Allen, 1991, 1997), Medeiros (2003) prop6s uma
medida que buscasse preencher a lacuna de identificacdo e mensuracdo das bases do
compromisso. O autor desenvolveu a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO) para avaliar sete bases: afetiva; obrigacdo em permanecer;
obrigacdo pelo desempenho; afiliativa; falta de recompensas e oportunidades; linha
consistente de atividade e escassez de alternativas. A EBACO € composta de 28 itens,
sendo quatro itens para a avaliacdo de cada uma das sete bases. Para a validacdo da
EBACO, foram reunidos 819 casos, sendo realizada uma andlise de componentes
principais para o estudo da validade de construto.

Os fatores da EBACO apresentaram cargas fatoriais elevadas, que variaram de
0,45 a 0,85, guardando total correspondéncia com os fatores tedricos que nortearam a
concepgdo da escala. Os coeficientes alfa de Cronbach variaram entre os fatores (trés
fatores, o > 0,80; dois fatores, oo = 0,73 e 0,77; e dois fatores, oo = 0,59 e 0,65).

Em 2006, Menezes desenvolveu e validou uma nova medida para avaliagdao do
comprometimento organizacional, reconhecendo a insuficiéncia de instrumentos em
ambito nacional e internacional que busquem integrar as perspectivas atitudinal e
comportamental. Assim, considerando a pouca aten¢do histérica dos pesquisadores ao
estudo de indicadores comportamentais de comprometimento organizacional, bem como

a grande quantidade de medidas que avaliam o construto somente pela perspectiva
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atitudinal, os autores propuseram a Escala de Intencdes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO). Fundamentada na Teoria da Acao
Planejada, de Ajzen (1988), a EICCO € uma escala que ndo se propde a ser uma medida
de atitudes, mas uma medida de inten¢des de assumir comportamentos que traduzam
comprometimento com a organizagao.

Seguindo um modelo de escala do tipo diferencial semantico, a EICCO toma o
elemento “intencdes comportamentais” como um elo que intermedeia a relagdo entre
atitudes (sentimentos), crencas (cogni¢des) e o comportamento comprometido
propriamente dito. Para tanto, sdo expostas ao sujeito situacdes-dilema, com cursos
alternativos de acdo, em que a demonstracdo de uma postura proativa indica
comprometimento com a organizacdo empregadora. Pode-se afirmar, assim, que a
EICCO apoia-se no nucleo central que define o conceito de comprometimento para
Meyer e Herscovitch (2001) — uma forca que estabiliza e direciona o comportamento em
relacdo a um alvo.

Outra caracteristica da EICCO € que ela se apoia na perspectiva
comportamental tal como concebida por Salancik (1977, 1982), ao considerar que as
bases do comprometimento consistem de explicacdes construidas pelos sujeitos para
justificar e dar sentido ao seu comportamento. Considerando, assim, o conjunto de
indicadores comportamentais proposto por alguns autores (Randall et al., 1990; Bastos,
1995), foram considerados cinco fatores como mais representativos: presenca e
permanéncia; produtividade e qualidade; defesa da organizacdo; participagdo na
organizacdo; e doagcdo ou empenho extra. Os valores do alpha de Cronbach para os

quatro fatores variaram de 0,64 a 0,77. Os resultados de validacao da EICCO, realizada
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mediante a combinagcdo de técnicas da Teoria Cldssica dos Testes e da Teoria de
Resposta ao Item (Menezes, 2006), apontaram que a melhor solucdo fatorial foi a de 20
itens, distribuidos em quatro fatores.

Um dos resultados provenientes do estudo da validade fatorial da EICCO que
mais chamou a atencdo foi que todos os itens da dimensdo de permanéncia na
organizagdo ndo demonstraram saturacdo, como ocorreu com os demais fatores, sendo
eliminada tal dimensdo da versao final da EICCO. Esses achados corroboram os estudos
de diferentes autores que consideram ser o comprometimento organizacional um
fendmeno diferente do construto inten¢do de permanéncia na organizacdo, embora se
mostre como um importante preditor de permanéncia (Angle & Perry, 1981;
Cunningham, 2006; Meyer et al., 2002; Klein et al., 2009; Ugboro, 2006). Um sumario
das medidas nacionais de comprometimento organizacional pode ser visualizado na

Tabela 2.

Tabela 2. Principais medidas nacionais de comprometimento organizacional e suas propriedades
psicométricas.

Autor Itens e Desenho Resultados dos
Medida (Ano) Parametros Psicométricos Estudos de
da escala s~
Validacao
Adaptacdo do Confiabilidade (alpha de Cronbach) a=0,86
Organizational Borges- .
. 15 itens
Commitment Andrade et Likert (7 pontos)
Questionnaire al.(1989) P
(0CQ)
Adaptacdo do Validade de construto (analise Fator tnico: afetivo
Organizational Bastos 9 itens fatorial)
Com@tmept (1994) Likert (7 pontos) Confiabilidade (alpha de Cronbach) o=0,88
Questionnaire
(0CQ)
Validade de construto (analise Fator 1:
fatorial) comprometimento
no papel
Escala de Borges- . Fator 2:
. 26 itens .
Comprometimento | Andrade, et Likert (7 pontos) comprometimento
Comportamental al. (1995) p extrapapel
Confiabilidade
(alpha de Cronbach F1) a=0,76
(alpha de Cronbach F2) o=0,84

86




Medeiros

Validade de construto (anélise

Fator unico: afetivo

Affective (1997); 6 itens fatorial)
Commitment Medeiros & Likert (7 pontos) Confiabilidade (alpha de Cronbach) o=0,68
Scale (ACS) Enders P
(1998)
Medeiros Validade de construto (analise Fator tnico:
Continuance (1997); . fatorial) continuagio
. . 6 itens
Commitment Medeiros & Likert (7 pontos)
Scale (CCS) Enders P Confiabilidade (alpha de Cronbach) a=0,61
(1998)
Medeiros Validade de construto (analise Fator tnico:
Normative (1997); . fatorial) continuagao
. . 6 itens
Commitment Medeiros & Likert (7 pontos)
Scale (NCS) Enders P Confiabilidade (alpha de Cronbach) a=0,70
(1998)
Validade de construto (anélise Fator unico: afetivo
Escala de .
Comprometimento Siqueira 18 itens fatorial)
Organizacional 2001) Likert (5 pontos) Poder discriminativo (correlagao 0,50< r<0,83
Afetivo (ECOA) item total)
Confiabilidade (alpha de Cronbach) o=0,95
Validade de construto (anélise Fator 1 — Perdas
fatorial) sociais no trabalho
Poder discriminativo (correlagdo Fator 2 — Perdas de
item total) investimentos
feitos na
oy organizacio
Escala fle Fl-4 }tens Fator 3 — Perdas de
Comprometimento Lo F2 - 3 itens o
. Siqueira . retribuigdes
Organizacional F3 - 3 itens L
. (2001) . organizacionais
Calculativo F4 - 5 itens Fator 4 — Perdas
(ECOC) Likert (5 pontos) ..
profissionais
Confiabilidade (alpha de Cronbach)
F1 a=0,72
F2 a=0,71
F3 a=0,71
F4 a=0,78
Escala de Validade de construto (anélise Fator unico:
Comprometimento Siqueira 7 itens fatorial) normativo
Orgamzagonal (2001) Likert (5 pontos) Confiabilidade (alpha de Cronbach) a=0,86
Normativo
(ECON)
Validade de construto (andlise de Fator 1 —
componentes principais) Obrigacdo em
permanecer
Fator 2 — Afetiva
Fator 3 — Afiliativa
Fator 4 — Escassez
de alternativas
Escala de Bases
Fator 5 —
do . Cada fator: L
. Medeiros et . Obrigacio pelo
Comprometimento 4 itens
. al. (2005) . desempenho
Organizacional Likert (6 pontos) Fator 6 — Linha
(EBACO)

Confiabilidade (alpha de Cronbach)
F1

consistente de
atividade

Fator 7 — falta de
recompensas e
oportunidade

o=0,87
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F2 o=0,84
F3 a=0,80
F4 o=0,73
F5 o=0,77
F6 o =0,65
F7 0=0,59
Validade de construto Fator 1 —
(analise fatorial full information - Participagdo
TRI) Fator 2 — Melhor
(andlise fatorial classica - TCT) desempenho e
produtividade
Fator 3 — Empenho
Escala de F1 - 7 itens extra ou sacrificio
Intengdes F2 -5 itens adicional
Comportamentais | Menezes & | F3 -7 itens Fator 4 — Defesa da
de Bastos F4 - 3 itens organizacgio
Comprometimento (2006) Diferencial
Organizacional semantico Analise de itens (TRI) a=0,64
(EICCO) (5 pontos) Confiabilidade (alpha de Cronbach) o=0,63
F1 0=0,62
F2 0=0,77
F3
F4 TIF = 15,5804
Confiabilidade (Funcéo de
Informacéo do Item)

Consideracdes Finais

Como ficou evidente ao longo do texto, hd um grande esfor¢co de pesquisadores
para produzir medidas sobre comprometimento organizacional que sejam vélidas e
confidveis. Essas medidas, no entanto, t€ém sido construidas com base na polissemia do
construto e na falta de precisdo sobre a dimensionalidade do fendomeno. Desde as
primeiras medidas até as mais recentes, coloca-se a questdo sobre a constituicao tedrica
do construto, ou, mais precisamente, a sua dimensionalidade. Apds um largo predominio
de uma abordagem multidimensional, ha sinais claros de que se busca trabalhar com um
conceito menos extenso e mais claramente delimitado em relagdo a outros tipos de
vinculos do trabalhador com a sua organizagdo. Essa é, certamente, a questdao em aberto

que requer maior investimento dos pesquisadores da area.
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Verifica-se, ainda, um claro desequilibrio entre o investimento feito para mensurar
comprometimento organizacional como uma atitude, o que gerou a grande maioria das
escalas disponiveis, a as tentativas de identificar descritores comportamentais desse
fendmeno. Por outro lado, as medidas ja desenvolvidas com o propdsito de avaliar
indicadores comportamentais, ao se basearem em autoavalia¢des, aproximam-se mais da
abordagem atitudinal do que da abordagem comportamental.

Outro importante item, em uma agenda de pesquisa sobre a medida de
comprometimento organizacional, refere-se a necessidade de estudos de validade
discriminante, que permitam avaliar os limites desse construto e de outros, como
identificacdo, envolvimento, cidadania, permanéncia, lealdade etc. Dai a importancia de
que sejam produzidas medidas mais abrangentes sobre o construto, que permitam
delimitar bem o conjunto de descritores mais pertinentes a avaliacdo do fendmeno.

Outro elemento que tem prejudicado a qualidade das medidas de
comprometimento organizacional € a falta de uniformidade dos seus parametros de
avaliacdo. Diferentes estratégias t€ém sido adotadas para julgar a qualidade psicométrica
dos instrumentos, aumentando a dificuldade de interpretacdo dos resultados encontrados
(como, por exemplo, utilizar diferentes valores como limites minimos de carga fatorial,
em uma andlise de fatores, ou, ainda, empregar tipos diferenciados de rotacdo fatorial).
Destarte, o processo de composicdo amostral utilizado para os estudos de validacao
muitas vezes nio prioriza uma maior variabilidade dos participantes da investigacdo, ou
um controle mais rigoroso sobre o perfil profissiografico dos trabalhadores, o que

dificulta a possibilidade de generalizac@o dos resultados da pesquisa.
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Por fim, faz-se premente uma revisdao continua das medidas de comprometimento
organizacional, pois, embora uma medida possa ser valida em um determinado momento
no tempo, em outro momento, ela pode ndo se mostrar tdo acurada quanto antes (Jaros,
2009). Além disso, é necessario que as medidas de comprometimento sejam
competentes em refletir novas realidades de trabalho. Um trabalhador pode demonstrar
que seu foco de comprometimento atual é a organizacdo, mas, futuramente, tal foco
poderd mudar para outros, como sua equipe, seu trabalho, sua carreira, ou novos focos,
como comprometimento com iniciativas de mudanca (Herscovitch & Meyer, 2002;
Meyer et al., 2007), ou comprometimento com os consumidores (Vandenberghe et al.,

2007).
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ESTUDO EMPIRICO I

Construcao, desenvolvimento e validacao da Escala de Intencoes Comportamentais

de Comprometimento Organizacional (EICCO)

Introdugao

O comprometimento organizacional ¢ um dos construtos mais investigados
dentro do campo do comportamento organizacional. Fortemente marcado pela
multiplicidade de perspectivas tedricas sobre o tema, o que faz do comprometimento
com a organizacdo um construto polissémico e multifacetado, diferentes medidas t€m
sido desenvolvidas com o intuito de representar o conjunto de defini¢des operacionais
desenvolvidas dentro de cada abordagem.

A abordagem que retdne uma maior quantidade de estudos tedricos e empiricos
sobre comprometimento organizacional € a atitudinal, que focaliza a capacidade de um
individuo explicar para si proprio os acontecimentos € comportamentos que ocorrem em
seu entorno. Para Mowday, Porter e Steers (1982), o comprometimento atitudinal tem
como foco o processo pelo qual as pessoas pensam a relacdo com sua organizacdo,

desenvolvendo-se lentamente, mas de forma consistente, ao longo do tempo.
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A segunda abordagem importante para os estudos sobre comprometimento € a
comportamental, embora venha sendo negligenciada pela maior parte das pesquisas
sobre o tema. Nessa abordagem, para que se possa obter uma visdo clara do
comprometimento, ¢ mais util considerar o que os trabalhadores fazem do que saber
aquilo que relatam sobre suas opinides e sentimentos (Benkhoff, 1997). Para Salancik
(1977), uma pessoa comprometida ndo € aquela que somente relata seu desejo de
permanecer no emprego, mas que, sobretudo, trabalha proativamente em defesa dos
interesses da organizacdo. Se o foco da perspectiva atitudinal estd voltado para as
crengas, afetos e intencdes comportamentais que se dirigem a um objeto, sendo os
comportamentos uma consequéncia das atitudes, a perspectiva comportamental
considera que as pessoas se comprometem com agdes, sendo as atitudes geradas pelos
comportamentos.

A predominancia da perspectiva atitudinal dentro da literatura sobre
comprometimento organizacional faz com que sejam raros os estudos que buscam
avaliar o comprometimento por meio de comportamentos expressos pelos trabalhadores
(Bastos, 1994), ou ainda, mediante as intencdes que sdo responsdveis por conduzir as
acoes dos individuos. Da mesma forma, inexistem ainda propostas de investigacdo do
comprometimento organizacional que busquem integrar as perspectivas atitudinal e
comportamental em um modelo tedrico que favoreca uma melhor compreensdo do
fendmeno. A maior parte das pesquisas que investigam essa relagdo estd preocupada
com a influéncia das atitudes sobre os comportamentos, tipicamente avaliada pela
intencdo de permanéncia na organizacdo (Bluedorn, 1982; Marsh & Mannari, 1977;

Mobley, Griffith, Hand & Megline, 1979; Mowday, Kobert & McArthur, 1984; Peters,
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Bhagat & O’Connor, 1981; Steers, 1977). Mesmo os estudos de O’Reilly e Caldwell
(1980) e de Salancik e Pfeffer (1978), que investigam a influéncia dos comportamentos
nas atitudes de comprometimento, ndo buscam investigar os efeitos reciprocos entre tais

tipos de comprometimento, sendo realizados unicamente de maneira unidirecional.

A Historia da Construgdo da EICCO

A Escala de Inten¢des Comportamentais de Comprometimento Organizacional
(EICCO) foi construida tendo em vista trés problemas centrais no campo das medidas
sobre o construto: o dominio da abordagem atitudinal, a pouca atencdo dos
pesquisadores a abordagem comportamental e a demanda por integrar tais perspectivas.
Desde o trabalho cldssico de Mowday et al. (1982), a integrac@o entre as abordagens
atitudinal e comportamental ja fora sugerida, mas nenhum estudo até entdo buscou
atender a tal proposta.

A EICCO foi uma medida desenvolvida para avaliar os descritores
comportamentais associados a posturas que demonstrem comprometimento
organizacional. Seu modelo tedrico embasa-se em trabalhos, como o de Randall, Fedor e
Longenecker (1990), uma das poucas pesquisas voltadas para a identificacido de tais
tipos de descritores. Além desse estudo, a EICCO coaduna-se também com a avaliacao
do comprometimento tal como preconizado por Meyer e Herscovitch (2003), que
definem o fendmeno como uma forca que estabiliza e direciona o comportamento em
relacdo a um alvo.

As origens de constru¢do da EICCO remontam a uma pesquisa conduzida nos

anos 1990 por Borges-Andrade, Porto, Vilela e Bastos (1995), que buscaram investigar,
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mediante o emprego de entrevistas abertas, em amostras de trabalhadores brasileiros,
varios indicadores comportamentais do construto. Resultados de andlises fatoriais
apontaram cinco grandes fatores como suficientes para agrupar a diversidade de
indicadores levantados: 1°) participacdo, fator relacionado a intencdo de os
trabalhadores participarem das atividades, politicas e programas da organizacio da qual
fazem parte, de modo a identificar problemas e pontos fracos, bem como fornecer
sugestdoes e resolucdes para eles; 2°) empenho extra ou sacrificio adicional, que
corresponde a dedicacdo e ao empenho extra dos trabalhadores em prol da organizacao,
como resposta as necessidades emergenciais da empresa, bem como a abdicacdo
temporéria, ou até mesmo permanente, de beneficios e vantagens; 3°) melhor
desempenho e produtividade, que consiste no aumento do nivel de desempenho e
produtividade do trabalhador mediante solicitacdo da organizagcdo, bem como na sua
capacidade de reavaliar as formas de trabalho, modificando-as; 4°) defesa da
organizagdo, que diz respeito a disposicdo em defender a organizagdo frente as criticas
alheias, exibindo preocupacdo com a sua imagem interna e externa; e 5°) permanéncia
ou saida da organizagcdo, que se refere a disponibilidade interna ou iniciativa de
permanecer ou sair da organizacdo onde trabalha, mediante diferentes conjunturas
ocupacionais fornecidas por outras organizagdes que nao a sua.

No ano de 2000, foi elaborada a primeira versdo da EICCO, composta por 27
itens. Seguindo um modelo de escala do tipo diferencial semantico, a EICCO toma o
elemento “intengdes comportamentais” como um elo que medeia a relacdo entre atitudes
(sentimentos), crengas (cogni¢des) € o comportamento comprometido propriamente dito.

Para tanto, sdo expostas ao sujeito situagdes-dilema, com cursos alternativos de a¢cao, em
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que a demonstracio de uma postura proativa representa um indicativo de
comprometimento com sua organizacdo empregadora. A Figura 1 apresenta o formato
dos itens da EICCO. Nesse exemplo, é apresentado um item referente a empenho extra

ou sacrificio adicional.

Em um determinado momento. sua organizacio necessita que vocé assuma
encargos ou tarefas que se distanciam de seus interesses profissionais atuais. O
que vocé faria?

OpeaoA  |77777mmmmmmm e Op¢io B
Aceitaria assumir tais Nao aceitaria tais
encargos e tarefas para | | | | | | | | encargos e tarefas.
atender as necessidades apesar da necessidade
da organizaco da oerganizacio.

Figura 1. Modelo de item da EICCO.

O primeiro estudo da estrutura fatorial da EICCO ocorreu no ano de 2006, com
a investigacdo de 291 trabalhadores de dez empresas ptiblicas e privadas do Estado da
Bahia. Dentre os resultados inicialmente obtidos, verificou-se um alto nivel de
correlacdo entre as quatro primeiras dimensoes, enquanto o fator “permanéncia ou saida
da organizacdo” mostrou-se fracamente correlacionado com as demais dimensdes. A
partir de tais achados, derivaram-se duas conclusdes. A primeira delas é que o alto nivel
de correlacdo entre os quatro primeiros fatores apontou para uma sobreposicao
conceitual entre eles, o que seria indicativo de uma soluc@o unifatorial que explicasse
melhor a relacdo entre tais caracteristicas. J4 o segundo achado reporta-se a estrutura
tedrica e empirica do fator ‘“Permanéncia ou saida da organizacdo”. Nos estudos de
Menezes (2006), nenhum dos itens dessa dimensao demonstrou saturagdo com as demais

dimensdes, ou sequer apresentou-se um fator que possuisse variancia significativa para a
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explicacdo do construto, sendo todos os itens dessa dimensdo excluidos do modelo
fatorial final. Tendo por base tais achados iniciais, a primeira versdo da EICCO foi
validada com um total de 20 itens, dos 27 itens inicialmente desenvolvidos para a
medida, distribuidos nos quatro fatores supracitados.

Para o desenvolvimento da nova versao da EICCO e submissdo ao processo de
validacdo final, trés modificagdes foram feitas. A principio, os dois itens que nao
atenderam aos critérios das andlises fatoriais realizadas pela Teoria Clédssica dos Testes
(TCT) e pela Teoria de Resposta ao Item (TRI), bem como pela andlise de itens, foram
reformulados e inseridos na nova versdo da EICCO. Assim, foi desenvolvida a nova
versdo da escala com 22 itens. Em um segundo momento, foram desenvolvidos trés itens
de validacdo para averiguar a consisténcia das respostas dos sujeitos, verificando se o
trabalhador ndo entendeu a tarefa ou respondeu sem o nivel de atencdo esperado.
Embora presentes no mesmo protocolo de pesquisa da EICCO, tais itens ndo configuram
uma dimensdo do construto e, portanto, ndo foram utilizados para a investigacdo da
estrutura fatorial da escala.

Finalmente, acedeu-se a um novo entendimento tedrico sobre a
dimensionalidade da EICCO, ji que todas as intengdes comportamentais de
comprometimento organizacional reportavam-se a um fator comum: a postura de
proatividade frente a organizagdo. Sendo assim, ao invés de quatro fatores, buscou-se
investigar a possibilidade de a EICCO formar uma medida unidimensional para o
construto. Os quatro fatores anteriormente descritos como dimensdes das intencdes de
comprometimento passaram a ser teoricamente interpretados como facetas do construto.

Tal modificacdo tem uma implicacdo direta para os estudos de validade de construto, ja
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que, ao invés de ser perseguida uma estrutura multidimensional, passou-se a buscar uma
solu¢do unidimensional.

Tendo em vista o estudo de validac@o final da EICCO, realizado no ano de
2009, o presente artigo se propde a comunicar os parametros psicométricos que atestam
sua validade de construto e garantem a qualidade da utilizacdo da medida em futuras

investigacdes sobre comprometimento organizacional.

Método

Participantes

Para o conhecimento das propriedades psicométricas da EICCO foram
selecionados, por amostragem por julgamento, 1.850 trabalhadores de empresas do setor
primario (27,5%), secundério (44,4%) e terciério (28,1%) da economia, situadas no Pdlo
Industrial de Manaus, na Regido do Baixo Médio Sdo Francisco (Juazeiro e Petrolina) e
na Regido Metropolitana de Floriandpolis. Apresentando caracteristicas culturais
distintas, as trés regides foram escolhidas com o intuito de aumentar a variabilidade da
amostra e aumentar o poder de generalizacdo dos resultados de validagdao. Dos 1.850
casos iniciais, 157 foram excluidos do banco de dados final por ndo atenderem a pelo
menos um dos seguintes critérios: 1°) Ter mais de 10% de respostas missing
(Troyanskaya et al., 2001; Wagner, Motta & Dornelles, 2004); 2°) Possuir um valor de
soma superior a 12 na Escala de Validade (o que corresponderia a pelo menos um item
ter valor de resposta acima de quatro, na escala de sete pontos, € os demais itens o valor
quatro de resposta); e 3°) Estar distante a mais de 1,5 da amplitude interquartilica, sendo

considerado um caso outlier.
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Dos 1.693 casos validos, 932 (55,2%) eram do sexo masculino, sendo a média de
idade de 31,25 anos (DP=10,29). 41,9% possuem nivel médio completo e 27,0% sdo de
nivel superior. 45,1% dos pesquisados s@o solteiros e 41,8%, sdo casados. A maior parte
dos trabalhadores possui uma renda mensal que varia de R$ 381,00 a R$ 1.900,00, o que
corresponde a um total de 67,0% da amostra. Em relacdo as organizacdes investigadas, a
maioria possui acima de 250 trabalhadores (médio e grande porte), perfazendo um total

de 53,5%. Do total, 77,9% sdo empresas privadas e 17,0% sdo 6rgados publicos.

Instrumentos
Para o presente estudo foi utilizada a dltima versdo da EICCO, com 22 itens.
Adicionalmente aos itens da EICCO, foram investigadas caracteristicas pessoais €
profissionais, tais como: sexo, idade, estado civil, tempo de servico, tamanho da

empresa, dentre outras.

Procedimentos para Coleta de Dados
Os dados foram coletados nas organizacdes no momento do expediente, e a
aplicacao foi acompanhada, nas Regides Norte e Nordeste, pelo pesquisador ou por um
bolsista de iniciagdo cientifica previamente treinado para a aplicagdo do questiondrio. Na
Regido Sul, a coleta de dados foi acompanhada por um profissional de recursos
humanos, que foi designado a acompanhar os trabalhadores na resolu¢do dos itens do
questiondrio.
Além dos casos de aplicacdo da versdo impressa da EICCO, a coleta de dados

ocorreu também mediante o emprego de um sistema de banco de dados on-line e de um
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banco off-line, que guarda a mesma configuracdo e disposi¢do grifica da versdo
impressa. A escolha de um tipo ou outro ficou sob a dependéncia do nivel educacional
do participante, ou ainda, de sua preferéncia por uma das versoes.

A presente pesquisa foi registrada no Sistema Nacional de Etica em Pesquisa
(SISNEP), sendo a aplicagdao da EICCO aprovada em 28 de margco de 2008, sob o
protocolo CAAE - 0013.0.115.000-08. Todos os procedimentos adotados nesta pesquisa
seguiram as orientacdes éticas previstas na Resolucdo 196/96, do Conselho Nacional de
Saude (BRASIL, 1996), e na Resolugdao 016/2000, do Conselho Federal de Psicologia

(CFP, 2000).

Procedimentos para Andlise de Dados

Antes de se proceder ao estudo da estrutura fatorial da EICCO, foi testada a
hipétese de normalidade da distribuicdo, visto que todas as varidveis que avaliam o
construto estdo sendo medidas no nivel intervalar. O teste da hipétese de normalidade
utilizado foi o Kolmogorov-Smirnov, sendo verificados ainda os valores de assimetria e
de curtose da distribuicdo multivariada. Apds o exame das distribuicdes, foram
excluidos os casos outliers.

Para o estudo da validade de construto foram empregadas diferentes técnicas
psicométricas da TCT e da TRI. Pela TCT, o primeiro procedimento adotado foi a
realizacdo de uma andlise de componentes principais com todos os itens da EICCO, a
fim de verificar qual a estrutura fatorial que responde pela melhor variancia explicada do
construto. Para a extracdo dos fatores foi empregada a andlise de componentes

principais.
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Pela TRI, a EICCO foi submetida a Andlise Fatorial por correlagdes
policdricas, visando a confirmacdo da hipétese de unidimensionalidade da medida. Tal
procedimento fez uso do software Microfact 2.0. Posteriormente, foi realizada a andlise
de itens considerando o Rating Scale Model, modelo de andlise de Rasch que consiste
em uma implementacdo da TRI para itens de escala graduada. Tal modelo possibilitou a
realizacdo da andlise de residuos da escala, com o intuito de verificar padrdoes de
resposta nao-esperados para os itens.

Nessa andlise, os parametros avaliados s@o o infit mean square, que atenua a
importancia dos residuos extremos, isto €, reflete a falta de ajuste entre as respostas de
sujeitos com elevado comprometimento em itens em que se esperaria que ele
respondesse de forma comprometida, mas ndo o fez (erro inesperado), e a demonstracao
de respostas de alto comprometimento por parte de sujeitos com baixo
comprometimento (acerto inesperado). O infit busca verificar discrepancias proximas do
nivel do traco latente do individuo, ou seja, do real nivel de comprometimento do
trabalhador, e possui uma menor sensibilidade a residuos em situagdes extremas. J4 o
outfit mean square, que nao faz essa atenuacdo, mostra-se mais sensivel a residuos
extremos (casos outliers), em que o desajuste do item ou sua discrepancia ocorre
distante do nivel do traco latente do sujeito. Com isso, ou o sujeito ndo adere a itens
muito ficeis para seu nivel no traco ou acerta itens muito distantes do seu nivel.

Para amostras maiores (N>1000) os indices infit e outfit devem situar-se entre
0,80 (que caracteriza a presenga inaceitdvel de respostas na dire¢do inesperada, ou seja,
erros e acertos inesperados) e 1,20 (que caracteriza o item como muito mais

discriminativo que a previsao feita pelo modelo Rasch, Bond & Fox, 2007). Tanto no
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caso do infit como no do outfit buscam-se itens que apresentem indices proximos de 1,00
€ que ndo estejam muito acima de 1,20 (Wright & Stone, 2004). A andlise de itens pela
TRI foi realizada no WINSTEPS.

Uma vez garantida a validade de construto pela TCT e pela TRI, procedeu-se
ao exame da consisténcia interna da EICCO, pelo cédlculo do alpha de Cronbach. De
acordo com Hair, Anderson, Tatham e Black (2005), um valor para o alpha de Cronbach
superior a 0,70 j4 pode ser considerado satisfatorio. Para o exame da consisténcia interna

foi novamente empregado o SPSS 15.0.

Resultados e Discussao

Embora a distribuicio multivariada da EICCO ndo seja caracteristicamente
normal, visto que o valor do teste Kolmogorov-Smirnov foi significativo (K-S = 0,06;
p<0,001), o valor de assimetria foi de 0,51, valor portanto inferior a 1,0, o que indica
uma assimetria moderada. J4 o valor de curtose a 0,40 aponta para uma forma de
distribuicdo platicurtica, que apresenta uma curva de freqiiéncia mais aberta do que a
normal. Nao obstante a distribuicdo da EICCO apresente moderados desvios de
normalidade, tanto o valor da assimetria quanto a forma do histograma garantem a
realizacdo das analises estatisticas multivariadas para dados intervalares, como a analise
fatorial.

Com a realizacdo da Andlise Fatorial Exploratéria (AFE), pela TCT, verificou-
se que o valor do determinante da matriz de intercorrelacdes foi diferente de zero (d =

0,03), o que aponta para a possivel fatorabilidade da matriz e, conseqiientemente, a
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andlise dos fatores. Em um segundo momento foi realizado o teste Kaiser-Meyer-Olkin
(Measure of Sampling Adequacy — MSA), que perfez um total de 0,88. Com o intuito de
verificar a MSA para cada um dos itens estudados foi extraida a antiimagem da matriz
de correlagdes. O menor valor obtido da correlagdo anti-imagem foi 0,78, referente ao
primeiro item da escala. Considerando assim o conjunto de indicadores de ajuste dos
dados a técnica de Andlise Fatorial, pode-se constatar-se uma boa adequacao geral.

Os resultados da Analise Fatorial Exploratéria demonstraram que a melhor
solucdo foi a de um fator, o que confirma o pressuposto da unidimensionalidade da
EICCO. Esse fator representa um percentual da variancia total de 22,18% do construto.
Somente dois itens apresentaram cargas fatoriais inferiores a 0,30. O primeiro deles
(F1_1, com r = 0,18) diz respeito a um item que avalia a faceta “participacdo”. Pode ter
sido prejudicado pelo seu enunciado extenso e conteudo direcionado em maior grau a
trabalhadores de organizacdes de grande porte. O segundo item (F2_7, com r = -0,21)
foi desenvolvido para avaliar a faceta “empenho extra ou sacrificio adicional” e pode ter
sido prejudicado pela nio-concordancia dos trabalhadores em aceitar que eles sejam
responsabilizados pelas dificuldades financeiras da organizacao.

Ap0s realizado o estudo da estrutura fatorial da EICCO pela TCT, procedeu-se
a investigacdo dos itens da escala a partir da técnica de Anélise Fatorial por correlacdo
policdrica, pela Teoria de Resposta ao Item (TRI). Com o intuito de corroborar a solucio
unidimensional da EICCO, buscou-se extrair dois fatores, utilizando-se da rotacdo
obliqua do tipo Promax, com o intuito de verificar a possibilidade da existéncia de um
fator de segunda ordem. Fatores altamente correlacionados e grande parte dos itens

saturada principalmente no primeiro fator indicaria que o conjunto de itens avalia uma
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caracteristica dominante, ou seja, 0 mesmo traco latente, comprovando o pressuposto da
unidimensionalidade da medida. Sendo realizada a anélise dos dois fatores para os 22
itens da EICCO, constatou-se que os fatores encontram-se bem correlacionados a um r =
0,52, o que indica a presenca de um fator mais geral de segunda ordem e, portanto, uma
estrutura unidimensional para os dados. Trés itens apresentaram cargas fatoriais
inferiores a 0,30: oitem F1_1 (r=0,24), oitem F1_2 (r=0,26) e o item F2_7 (» = 0,17).

Pela andlise de residuos via TRI, a média do infit foi de 1,02 (DP=0,10) e do
outfit, de 1,12 (DP=1,50), indicando que a maior parte dos itens foi respondida dentro do
padrdo esperado que, nesse caso € de 1,00. Considerando os valores do infit por item,
observou-se que a amplitude encontra-se entre 0,85 e 2,08. Ja para os valores do outfit os
itens encontraram-se no intervalo 0,80-2,42, tendo a presenca de seis itens acima de 1,20
(overfit).

Ap6s a realizag@o das andlises de fatores, pela TCT e pela TRI, e das analises
de itens, foi examinado o nivel de consisténcia interna da EICCO, que obteve um valor
para o alpha de Cronbach de 0,789, podendo ser melhorado caso fossem excluidos o
item F1_1 (0,80) e o item F2_7 (0,81).

A sintese das informagdes de todos os parametros psicométricos avaliados para
cada um dos itens da EICCO pode ser visualizada na Tabela 1. Itens que ndo atenderam
satisfatoriamente a maior parte dos parametros foram excluidos da versdo final da
escala. Os critérios minimos estabelecidos para a avaliacdo da qualidade psicométrica

dos itens encontram-se abaixo da tabela.

Tabela 1. ParAmetros psicométricos da EICCO, avaliados pela Teoria Cldssica dos Testes e pela Teoria de
Resposta ao Item.

Itens* | Matrizanti- | AF(TCT)" | AF(TRD)® | Infitt | Outfit® | Correlacio
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imagem® item-total
F1_1 0.78 0.18 0.24 1.00 1.32 0.14
F1_2 0.91 0.42 0.26 1.12 1.32 0.34
F1_3 0.90 0.55 0.46 0.96 0.96 0.44
F1_4 0.93 0.60 0.48 0.84 0.81 0.49
F1_5 0.92 0.57 0.49 0.88 0.91 0.46
F1_6 0.86 0.48 0.31 1.00 1.22 0.36
F1_7 0.92 0.56 0.47 0.89 0.92 0.43
F2_1 0.89 0.42 0.35 1.04 1.19 0.34
F2_2 0.88 0.39 0.30 1.07 1.13 0.34
F2_3 0.91 0.56 0.58 0.87 0.82 0.44
F2_4 0.89 0.50 0.46 0.96 0.96 0.41
F2_5 0.90 0.50 0.38 0.95 1.01 0.41
F2_6 0.90 0.60 0.62 0.85 0.80 0.49
F2_7 0.78 -0.21 0.02 2.08 2.42 -0.16
F3_1 0.88 0.42 0.46 0.95 0.95 0.33
F3_2 0.86 0.37 0.34 1.12 1.41 0.30
F3_3 0.89 0.49 0.48 0.89 0.81 0.41
F3_4 0.90 0.52 0.59 0.91 0.99 0.41
F3_5 0.87 0.35 0.37 1.15 1.44 0.28
F4_1 0.79 0.48 0.73 0.96 1.04 0.41
F4_2 0.79 0.48 0.74 0.96 1.00 0.42
F4 3 0.89 0.42 0.31 1.09 1.20 0.35

Nota. Em virtude de sua disposi¢ao gréfica, os itens da EICCO nado foram disponibilizados no presente
trabalho. Para adquirir a versdo final, por favor, contate os autores.
* Itens referentes as seguintes facetas:

F1 — Participacao.

F2 — Empenho extra ou sacrificio adicional.

F3 — Melhor desempenho e produtividade.

F4 — Defesa da organizagdo.

* Matriz anti-imagem deve ser superior a 0,50.

® Valores de carga fatorial deverdo ser superiores a 0,30.

“ Valores de ajuste devem encontrar-se no intervalo 0,80-1,20.

¢ Valores da correlagio item-total superiores a 0,20.

Considerando, assim o conjunto de propriedades psicométricas avaliadas,
decidiu-se excluir os itens F1_1, referente a faceta participacdo, e o item F2_7, da faceta
empenho extra ou sacrificio adicional por apresentarem problemas nas andlises fatoriais,
bem como na andlise de itens. Vale ressaltar que estes itens foram modificados da versao
inicial da EICCO, mas continuaram apresentando os mesmos problemas de validade de

construto. Assim, a versao final da EICCO ficou composta por 20 itens.
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Consideracdes finais

A constru¢do e validagdo da Escala de Intencdes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO), ao buscar integrar os enfoques atitudinal e
comportamental em uma medida unica do construto, comprometimento organizacional,
preenche uma lacuna no campo das medidas do comprometimento organizacional.
Diversos foram os instrumentos desenvolvidos para avaliar o fendmeno, que ressaltaram
caracteristicas atitudinais, como a identificacdo, o envolvimento, as preferéncias, os
gostos e os desejos do trabalhador. Da mesma forma, algumas outras poucas medidas
foram propostas para se conhecer os indicadores comportamentais associados a posturas
de comprometimento, dentro de uma perspectiva comportamental.

Atualmente, existem dois desafios relacionados ao desenvolvimento de
instrumentos para avaliacdo do comprometimento organizacional. O primeiro deles diz
respeito a criacdo de itens que sejam sensiveis a mensuracdo de caracteristicas
particulares de cada realidade de trabalho, o que, de fato, consiste em um dos grandes
desafios das pesquisas na drea organizacional. Dessa forma, devem-se considerar tanto
aspectos macro-organizacionais, como o tipo de atividade realizada ou servico oferecido
pela organizagdo e o setor que ela ocupa na economia, como também elementos micro-
organizacionais, como a formacdo profissional dos trabalhadores e caracteristicas
pessoais, como idade e escolaridade.

Um segundo desafio reside justamente no polo oposto dessa necessidade inicial:
desenvolver itens mais gerais, que possam avaliar contextos culturais cada vez mais
amplos. Para tanto, € desejdvel que sejam concebidos itens que também possam ser

testados em sujeitos de diferentes amostras e em organizagdes diversas, com o intuito de
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se verificar o seu poder de generalizacdo e, consequentemente, para que se possam
avaliar os possiveis limites da medida desenvolvida.

Ao buscar integrar os desafios supracitados, a Escala de Intencdes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional foi desenvolvida tendo como
meta a criacdo de itens capazes de mensurar caracteristicas mais gerais do
comprometimento com a organizagdo a partir de diferentes realidades de trabalho.
Embora a amostra da pesquisa tenha sido composta com vistas ao aumento do poder de
generalizacdo da medida, com a participacao de uma grande quantidade de organizagdes
particulares e publicas, de distintos setores de atividade e ramos econdmicos, além de
trabalhadores de diferentes ocupagdes, vale ressaltar que a EICCO foi validada em trés
contextos culturais e profissionais distintos. Pode, no entanto, haver outros contextos em
que a medida apresente uma estrutura fatorial diferente da demonstrada pela amostra
utilizada, como nas regides Centro-Oeste e Sudeste. Sendo assim, para uma validacao
nacional ainda mais criteriosa, € importante que sejam ampliadas as amostras para as
regides geograficas ainda ndo investigadas. Da mesma forma, é importante também que
sejam realizados estudos posteriores que investiguem a relacdo entre a EICCO e
comportamentos que representem comprometimento, ou seja, pesquisas que definam os
comportamentos como critério para validacao da EICCO.

Com o desenvolvimento e a validagdo final da EICCO, buscou-se trazer contribui¢oes
tedricas e empiricas para a pesquisa sobre comprometimento organizacional, com a
utilizacdo de uma estratégia de mensuracdo que liga atitudes as agdes indicadoras de
comprometimento com a organizagdo. No campo tedrico, abre-se, com essa escala, a

possibilidade de uma nova vertente de estudos que superem o hiato entre as perspectivas
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atitudinal e comportamental. No campo profissional, a EICCO constitui uma ferramenta
de diagndstico organizacional confidvel para intervencdes em diferentes contextos
ocupacionais, favorecendo, por exemplo, o desenvolvimento de politicas e/ou programas

que estimulem comportamentos de proatividade dirigidos a organizagao.
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ESTUDO EMPIRICO II

Comprometimento organizacional atitudinal: Um estudo empirico sobre a

dimensionalidade do construto

Introducgdo

Uma das maiores preocupacgdes tedricas e empiricas que cercam as pesquisas sobre
comprometimento organizacional, dentro da perspectiva atitudinal, diz respeito ao
estudo da sua dimensionalidade. Nao existe um consenso na literatura acerca de quantas
e quais seriam as dimensdes constitutivas desse tipo de vinculo estabelecido entre
trabalhador e organizacdo, o que faz do comprometimento organizacional um construto
polissémico e multifacetado.

Autores como Mowday, Porter e Steers (1982) consideram o comprometimento
como um conceito unidimensional, que tem como base o sentimento de identificacdo.
Meyer e Allen (1984) compreendem o comprometimento a partir de duas bases, a
afetiva, que corresponde ao gostar ou identificar-se com a organizacdo, e a instrumental,
que consiste no interesse de manter-se vinculado a organizacdo por necessidades. Em
1990, Allen e Meyer, portanto, os mesmo autores, j& concebem o comprometimento
como um construto tridimensional, adicionando a base normativa, relacionada ao
sentimento de dever e obrigacdo, como justificativa para o comprometimento juntamente
com as demais bases.

Ap6s o desenvolvimento da perspectiva tridimensional e com base nos estudos

sobre a dimensionalidade do Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), de
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Mowday, Steers e Porter (1979), Bar-Hayim e Berman (1992) apostam na existéncia de
unicamente dois tipos de comprometimento: um comprometimento passivo, ligado as
nog¢oes de lealdade e desejo de permanecer, € um comprometimento ativo, traduzido na
identificacio e envolvimento do individuo. Delobbe e Vandenberghe (2000)
investigaram o comprometimento mediante o estudo de quatro dimensdes:
internalizacdo, afetiva, de continuacdo e aquiescéncia. No Brasil, Medeiros,
Albuquerque, Marques e Siqueira (2005) hipotetizaram sete bases para o
comprometimento organizacional (afetiva, obrigacdo em permanecer, obrigacdo pelo
desempenho, afiliativa, falta de recompensas e oportunidade, linha consistente de
atividade e escassez de alternativas). Mais recentemente, Solinger, van Ollfen e Roe
(2008) conduziram uma pesquisa em que foi identificado um fator como o mais
caracteristico: o afetivo, fortemente correlacionado com a dimensao normativa.

Tendo em vista, assim, a multiplicidade de interpretacdes sobre a composi¢dao
tedrica do construto, trés principais discussdes permeiam os estudos sobre a
dimensionalidade do comprometimento organizacional: 1°) a possibilidade de que haja
uma sobreposicdo conceitual entre as bases afetiva e normativa (Bastos, 1994; Cohen,
2003; Hartmann & Bambacas, 2000; Ko, Price & Mueller, 1997; Lee & Chulguen, 2005;
Mathieu & Zajac, 1990; McGee & Ford, 1987; Menezes, 2006; Meyer, Stanley,
Herscovitch & Topolnytsky, 2002; Shore, Tetrick, Shore & Barksdale, 2000; Solinger et
al., 2008); 2°) a factibilidade de a base instrumental apresentar duas subdimensdes
distintas (Allen & Meyer, 1996; Hackett, Bycio & Hausdorf, 1994; Hartmann &
Bambacas, 2000; Labatmediene, Endriulaitiene & Gustainiene, 2007; Mathieu & Zajac,

1990; McGee & Ford, 1987; Meyer & Allen, 1991; Meyer, Allen & Gellatly, 1990;
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Solinger et al., 2008), mas nao-constitutivas do comprometimento organizacional (Lee
& Chulguen, 2005; Meyer et al., 2002; Solinger et al., 2008); e 3°) a possibilidade de
que o comprometimento organizacional seja um construto unidimensional, formado
unicamente pela base afetiva (Mowday et al., 1982; Solinger et al., 2008).

Em face dos elementos discutidos acima, o presente estudo tem como propdsito
testar a dimensionalidade do comprometimento organizacional, investigando a inter-

relacdo entre diferentes varidveis atitudinais.

A dimensionalidade do comprometimento organizacional

Dentre as discussdes atuais sobre a dimensionalidade do construto
comprometimento organizacional, a que tem revelado maior consenso entre 0s
resultados de pesquisas empiricas é a sobreposi¢do conceitual entre as bases afetiva e
normativa desse construto. Desde o cldssico estudo de validacdo do modelo tripartite de
comprometimento organizacional, de Meyer, Allen e Smith (1993), verificou-se que as
dimensodes afetiva e normativa apresentavam sobreposi¢do conceitual, quando avaliadas
a partir da Affective Commitment Scale (ACS,) e da Normative Commitment Scale
(NCS). Elevados valores de correlagdo entre essas medidas sdo encontrados em

diferentes estudos, como pode ser observado na Tabela 1.
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Tabela 1. Correlacdes entre a Affective Commitment Scale (ACS) e a Normative Commitment Scale
(NCS) em diversos estudos (ordenados por data).

Variaveis

Affective Commitment Scale (ACS) x Normative Commitment Scale (NCS)

r Sig./DP | N° Amostras Autores

0,51 p<0,001 1 Allen & Meyer (1990)

0,74 p<0,05 1 Meyer, Allen e Smith (1993)

0,56 p<0,05 1 Jaros, Jermier, Koehler & Sincich (1993)

0,38 p<0,05 1 Hackett, Bycio & Hausdorf (1994)

0,54 p<0,001 1 Cohen (1996)

0,41 p<0,05 1 Jaros (1997)

0,73 a 0,84 p<0,01 2 Ko, Price & Mueller (1997)

0,22 p<0,05 1 Irving, Coleman & Cooper (1997)
0352042 p<0,01 (Zlnf:rl;):;rt?)s) Meyer, Irving & Allen (1998)

0,52 p<0,01 1 Yousef (1999)

0,46 p<0,01 1 Shore, Tetrick, Shore & Barksdale (2000)

0,27 p<0,01 1 Hartmann & Bambacas (2000)

0,66 N/ 1 Culpepper (2000)

0,44 p<0,001 1 Clugston (2000)

0,63 0,1899 1 Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky (2002)
0,40 a 0,46 p<0,01 2 Stinglhamber, Bentein & Vandenberghe (2002)
0,58 a 0,64 p<0,01 3 Cheng & Stockdale (2003)

0,37 p<0,001 1 Snape & Redman (2003)

0,44 a 0,59 p<0,001 2 Rego (2003)

0,50 p<0,01 1 Powell & Meyer (2004)

0,65 p<0,01 1 Gautam, Dick & Wagner (2004)

0,64 0,1310 1 Cooper-Hakim & Viswesvaran (2005)
-0,08 a 0,24 p<0,05 4 Nascimento, Lopes & Salgueiro (2008)

A hipétese central para a ocorréncia dessa sobreposi¢do reside no fato de que o

sentimento de dever e obrigacdo, proveniente da internalizacdo das normas, advém

geralmente de um processo prévio de identificacdo com a organizagdo, ou seja, do

préprio vinculo afetivo que o trabalhador mantém com sua organizacdo. Essa hipdtese

encontra-se sustentada nos pressupostos tedricos da teoria da influéncia social de

Kelman (1958, 2006), em que a dimensdo normativa (internalizacdo) encontra-se

correlacionada tanto com a base afetiva quanto com a instrumental, sendo essas duas

dimensdes as mais significativas para representar o tipo de vinculo estabelecido entre o

individuo e o grupo ao qual ele se mantém afiliado.
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A segunda discussdo em torno da dimensionalidade do comprometimento
organizacional envolve a dimensdo mais controversa € que tem promovido
continuamente novas reflexdes sobre a operacionalizacdo do construto: a dimensao
instrumental, denominada também como calculativa ou de continuacdo. Uma pesquisa
conduzida por McGee & Ford (1987) para testar o modelo bidimensional de Meyer e
Allen (1984), verificou que a melhor solugdo fatorial para a Continuance Commitment
Scale (CCS) ndo era a de um fator, mas indicava a existéncia de dois fatores. Enquanto a
ACS mostrou-se bastante coesa, a CCS aparentou avaliar as seguintes subdimensodes: 1%)
falta de alternativas ou oportunidades de trabalho (CC:LoAlt); e 2% sacrificios
percebidos ao deixar a organizacao (CC:HiSac).

Os resultados das pesquisas que apontaram para a bidimensionalidade da CCS
acabaram por suscitar uma nova questdo. Se a dimensdo instrumental ndo possui uma
estrutura fatorial homogénea, pode-se aceiti-la como uma dimensdo constitutiva do
comprometimento organizacional? Tendo por base essa reflexdo, alguns estudos foram
conduzidos a fim de testar o relacionamento entre as duas subdimensodes (CC:LoAlt e
CC:HiSac) com a ACS e a NCS. No estudo de McGee & Ford (1987), foi encontrada
uma correlagdo significativamente negativa entre a ACS e CC:LoAlt, enquanto, por
outro lado, os niveis de correlacdo entre comprometimento a ACS e CC:HiSac foram
significativamente positivos. Diversos outros estudos foram conduzidos posteriormente
para testar a relacdo entre a ACS e as subdimensdes do comprometimento instrumental,

como pode ser visualizado nas Tabela 2 e 3.
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Tabela 2. Correlacdes entre a Affective Commitment Scale (ACS) e a Sub-Dimensao Falta de Alternativas
ou Oportunidades de Trabalho (CC:LoAlt) em diversos estudos (ordenados por data).

Variaveis
Affective Commitment Scale (ACS) x Falta de Alternativas (CC:LoAlt)
r Sig./DP | N° Amostras Autores

-0,21 p<0,001 1 McGee & Ford (1987)

-0,19 p<0,05 1 Hackett, Bycio & Hausdorf (1994)

-0,18 p<0,05 1 Jaros (1997)
-0,52 a-0,29 p<0,05 2 Ketchand & Strawser (1998)

0,25 p<0,01 1 Yousef (1999)

-0,13 ns 1 Hartmann & Bambacas (2000)
-0,21 a -0,06 p<0,01 2 Stinglhamber, Bentein & Vandenberghe (2002)

-0,24 0,1427 1 Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, (2002)
-0,24 a -0,16 p<0,001 2 Rego (2003)

-0,15 p<0,05 1 Powell & Meyer (2004)

Tabela 3. Correlagdes entre a Affective Commitment Scale (ACS) e a Sub-dimensao Elevados Sacrificios
(CC:HiSac) em diversos estudos (ordenados por data).

Variaveis
Affective Commitment Scale (ACS) x Elevados Sacrificios (CC: HiSac)
r Sig./DP | N° Amostras Autores

0,34 p<0,001 1 McGee & Ford (1987)

0,00 ns 1 Hackett, Bycio & Hausdorf (1994)

-0,01 ns 1 Hackett, Bycio & Hausdorf (1994)

0,34 p<0,01 1 Powell & Meyer (2004)

0,23 p<0,05 1 Hartmann & Bambacas (2000)
-0,14 a -0,04 - 2 Rego (2003)

0,07 ns 1 Jaros (1997)
0,15a0,25 p<0,01 2 Stinglhamber, Bentein & Vandenberghe (2002)
0,08 a 0,22 ns 2 Ketchand & Strawser (1998)

0,24 p<0,01 1 Yousef (1999)

0,06 0,1554 1 Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, (2002)

Os resultados da meta-anélise realizada por Meyer et al. (2002) demonstraram que
0 mesmo padrdo de correlagdo da ACS com CC:LoAlt e CC:HiSac tem ocorrido entre a
NCS e as subdimensdes da CCS. Diferentes pesquisas buscaram testar essa relacdo,

como pode ser visto nas Tabelas 4 e 5.
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Tabela 4. Correlacdes entre a Normative Commitment Scale (NCS) e a Sub-Dimensdo Falta de
Alternativas ou Oportunidades de Trabalho (CC:LoAlt) em diversos estudos (ordenados por data).

Variaveis

Normative Commitment Scale (NCS) x Falta de Alternativas (CC:LoAlt)

r Sig./DP | N° Amostras Autores
-0,03 ns 1 Jaros (1997)
0,32 p<0,01 1 Yousef (1999)
-0,07 ns 1 Hartmann & Bambacas (2000)
0,07 a0,19 p<0,01 2 Stinglhamber, Bentein & Vandenberghe (2002)
-0,02 0,0249 1 Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky (2002)

Tabela 5. Correlagdes entre a Normative Commitment Scale (NCS) e a Sub-dimensdo Elevados
Sacrificios (CC:HiSac) em diversos estudos (ordenados por data).

Variaveis

Normative Commitment Scale (NCS) x Elevados Sacrificios (CC:HiSac)

r Sig./DP | N° Amostras Autores
0,19 p<0,05 1 Jaros (1997)
0,33 p<0,01 1 Yousef (1999)
0,08 ns 1 Hartmann & Bambacas (2000)
0,16 0,1057 1 Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, (2002)

A falta de clareza conceitual da dimensdo instrumental ndo reside unicamente na
divisdo em duas subdimensdes. A base instrumental estd diretamente relacionada a
no¢do de permanéncia na organizacdo e apoia-se na teoria dos side-bets, de Becker
(1960), que, por sua vez, € consistente com a teoria da troca, na qual o trabalhador se
sente recompensado com o que lhe é oferecido pela organizagdo, e a sua saida implicaria
sacrificios econdmicos, sociais, € (ou) psicolégicos. A associacdo entre a dimensao
instrumental e a permanéncia na organizacdo gera um problema adicional ao estudo da
constituicdo dimensional do construto, visto que associa o que deveria ser o fator
justificador do vinculo de comprometimento (que seria a base instrumental) a um
consequente do comprometimento, que seria o desejo de permanecer como membro da
organizacdo, face a possiveis custos ligados a saida. Se assim se procede, o vinculo

instrumental serviria muito mais como um preditor do desejo de permanéncia na
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organizacdo do que como um constituinte do comprometimento organizacional, ja que
nao se pode garantir que um trabalhador venha a assumir uma postura proativa de
comprometimento apenas por acreditar que sair da organizacao lhe acarretaria prejuizos.

Resultados da pesquisa conduzida por Randall, Cropanzano, Bormann e Biriulin
(1997) destacaram que o comportamento efetivo de deixar a organizacdo pode ser
predito pelo comprometimento de continuacdo. Além dessa pesquisa, de acordo
Hartmann e Bambacas (2000), a intencdo de saida da organizacdo encontrou-se
fortemente associada a CC:LoAlt (r = 0,77, p < 0,01), corroborando o trabalho classico
de Arnold e Feldman (1982), que encontraram uma correlacdo de r = 0,44 (p < 0,01)
entre intencdo de turnover e intengdo pela procura de outras alternativas de trabalho. Da
mesma forma, CC:HiSac -correlacionou-se positivamente com as intengdes de
permanéncia (r = 0,42, p < 0,01).

Assim, tendo em vista (a) a forte associacdo entre comprometimento de
continuagdo e a no¢cdo de permanéncia na organizacao; (b) os resultados de correlacao
negativa entre CC:LoAlt e ACS; (c) a falta de precisdo em relacio a subdimensio
CC:HiSac, que se mostra positivamente correlacionada tanto com a CC:LoAlt quanto
com a ACS; e (d) o forte grau de correlagdo entre a ACS e a NCS, ha uma tendéncia
atual de se reconhecer a base afetiva como o Unico componente constituinte do
comprometimento organizacional atitudinal.

Adicionalmente, estudos mais recentes t€ém demonstrado que a dimensdo
instrumental ndo possui correlagdes satisfatorias com medidas gerais de
comprometimento, como o OCQ, o que lanca ddvida sobre a validade convergente da

base instrumental (Lee & Chulguen, 2005; Meyer et al., 2002; Solinger et al., 2008).
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Resultados de diferentes pesquisas que testaram o cruzamento entre a CCS e o OCQ

encontram-se na Tabela 6.

Tabela 6. Correlagdes entre a Continuance Commitment Scale (CCS) e o Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ) em diversos estudos (ordenados por data).

Variaveis
Continuance Commitment Scale (CCS) x Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)
r Sig./DP | N° Amostras Autores
0,32 p<0,05 1 Meyer & Allen (1984)
0,28 P<0,05 1 Randall, Fedor e Longenecker (1990)
-0,02 ns 1 Allen & Meyer (1990)
-0,05 p<0,05 1 Shore & Tetrick (1991)
-0,06 ns 1 Lee (1992)
0,06 ns 1 Cohen (1993)
-0,11 ns 1 Hackett, Bycio & Hausdorf (1994)
-0,01 a 0,23 N/T 7 Dunham, Grube & Castafieda (1994)
-0,11 p<0,05 1 Hackett, Bycio & Hausdorf (1994)
0,08 ns 1 Cohen (1996)
0,14 p<0,05 1 Shore, Tetrick, Shore & Barksdale (2000)
-0,02 0,1463 1 Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, (2002)

Nesse sentido € que autores como Mowday et al. (1982) e Solinger et al. (2008)
defendem que o principal elemento justificador do vinculo estabelecido entre
trabalhador e organizacdo sdo os afetos ou a relacdo de identificacdo, o que faria do
comprometimento organizacional atitudinal um construto unidimensional. Quando
correlacionado o OCQ com a ACS, pode-se verificar que o comprometimento afetivo
sobrepde-se a propria no¢ao de comprometimento geral, como pode ser constatado em

diferentes estudos apresentados na Tabela 7.
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Tabela 7. Correlagdes entre a Affective Commitment Scale (ACS) e o Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ) em diversos estudos (ordenados por data).

Variaveis
Affective Commitment Scale (ACS) x Organizational Commitment Questionnaire (0CQ)
r Sig./DP | N° Amostras Autores
0,86 p<0,001 1 Meyer & Allen (1984)
0,83 p<0,001 1 Allen & Meyer (1990)
0,89 p<0,05 1 Randall, Fedor e Longenecker (1990)
0,89 p<0,05 1 Shore & Tetrick (1991)
0,80 p<0,05 1 Lee (1992)
0,80 p<0,05 1 Cohen (1993)
0,77 a 0,87 N/1 7 Dunham, Grube & Castafieda (1994)
0,72 p<0,05 1 Hackett, Bycio & Hausdorf (1994)
0,78 p<0,001 1 Cohen (1996)
0,82 p<0,01 1 Shore, Tetrick, Shore & Barksdale (2000)
0,88 0,0739 1 Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky (2002)

A luz desse conjunto de achados de pesquisa, o presente trabalho assume, a
principio, o pressuposto de que a dimensdo afetiva do comprometimento organizacional
sobrepde-se conceitualmente a base normativa, ndo sendo investigada a dimensdo
normativa como uma varidvel individual. Assim, foram elaboradas quatro hipéteses para

testar a relacdo entre as perspectivas afetiva e instrumental:

H;: A dimensao instrumental do comprometimento organizacional ¢ composta por
duas subdimensodes (falta de alternativas ou oportunidades de trabalho e sacrificios
percebidos ao deixar a organizagao).

H,: A dimensao instrumental ndo compde a estrutura fatorial do comprometimento
organizacional atitudinal.

Hi: O comprometimento organizacional € um construto unidimensional, formado
unicamente pela dimensao afetiva.

H4: A dimensdo afetiva € a Unica a apresentar poder preditivo sobre as intenc¢des

comportamentais de comprometimento organizacional.
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Método

Participantes

Para o teste das hipéteses de pesquisa, foram selecionados, em amostragem por
julgamento, 1.989 trabalhadores de empresas do setor primério (27,7%), secundario
(44,6%) e terciario (27,7%) da economia, situadas no Polo Industrial de Manaus, na
Regido do Baixo Médio Sao Francisco (Juazeiro e Petrolina) e na Regido Metropolitana
de Floriandpolis. Apresentando caracteristicas culturais distintas, as trés regides foram
escolhidas com o intuito de aumentar a variabilidade da amostra e aumentar o poder de
generalizacdo dos resultados da investigagdo. Dos 1.989 casos iniciais, 120 foram
excluidos do banco de dados final, por ndo atenderem a, pelo menos, um dos seguintes
critérios: 1°) ter mais de 10% de respostas missing (Troyanskaya et al., 2001; Wagner,
Motta & Dornelles, 2004); 2°) possuir um valor de soma superior a 12 na Escala de
Validade; e 3°) estar distante a mais de 1,5 da amplitude interquartilica, sendo
considerado um caso outlier.

Dos 1.869 casos validos, 1025 (55,0%) eram do sexo masculino, sendo a média de
idade de 31,25 anos (DP=10,27). 42,6% possuem nivel médio completo e 26,9% sdo de
nivel superior. Em relacio as organizacdes investigadas, a maioria possui acima de 250
trabalhadores, perfazendo um total de 53,6%. 77,1% sao empresas privadas e 18,1% sao
orgdos publicos.

Instrumentos

Para o presente estudo, o questiondrio de pesquisa foi composto por trés escalas,
sendo duas escalas utilizadas para avaliacdo de -caracteristicas atitudinais do

comprometimento organizacional e uma escala utilizada para a predi¢do das intengdes
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comportamentais em face das medidas atitudinais. A primeira das escalas atitudinais
adotada buscou adaptar alguns itens do OCQ e da ACS, para a composi¢cdo de uma
medida geral de comprometimento afetivo. Tal estratégia fora adotada no Brasil por
Bastos (1994) e Medeiros (2003). Foram adaptados, assim, novamente, 7 dos 15 itens da
versdo original do OCQ, outrora traduzida e adaptada para o contexto nacional por
Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989), e 3 dos 6 itens da ACS, traduzida e adaptada
para o pais por Medeiros e Enders (1998) e, agora, readaptada para a presente pesquisa.
A readaptagdo dos itens teve como objetivo selecionar descritores mais precisos e
diretos para a avaliagdo do comprometimento organizacional, além de torna-los de mais
facil compreensdo para os respondentes. A juncdo do OCQ com a ACS, que foi
denominada aqui por AFET, buscou atender a finalidade de avaliar, em uma medida
Unica, o0 comprometimento afetivo a partir de um total de 10 itens.

Para a avaliagdo da subdimensdo “falta de alternativas ou oportunidades de
trabalho” (CC:LoAlt) e “sacrificios percebidos ao deixar a organizacdo” (CC:HiSac),
foram adaptados alguns itens de diferentes instrumentos sobre comprometimento
(Meyer, Allen & Smith, 1993; Rego, 2003; Powell & Meyer, 2004; Carson, Carson &
Bedeian, 1995), a fim de melhorar a qualidade psicométrica geral desses itens. A escala
construida buscou contemplar as caracteristicas tanto da CC:LoAlt quanto da CC:HiSac.
Para a avaliacdo da CC:LoAlt, foram desenvolvidos dois novos itens e, para a
mensuragdo da CC:HiSac, cinco novo itens, ndo disponiveis nas escalas ja validadas. As
medidas atitudinais utilizaram-se da técnica de escalonamento do tipo Likert, com sete
categorias de resposta, variando do extremo nivel de concordancia ao grau méaximo de

discordincia.
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Para verificar se as escalas atitudinais apresentam poder preditivo sobre as
intencdes comportamentais de comprometimento organizacional, foi aplicada a Escala
de Intengdes Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO), validada
por Menezes (2006). A EICCO foi um instrumento desenvolvido com o objetivo de
avaliar os descritores comportamentais associados a posturas que demonstrassem
comprometimento organizacional, podendo ser considerada como uma escala que
integra as perspectivas atitudinal e comportamental em uma medida unica. A técnica de
escalonamento adotada foi a de diferencial semantico, com sete intervalos de resposta.
Adicionalmente aos itens dessas escalas, foram investigadas caracteristicas pessoais e
profissionais, tais como: sexo, idade, estado civil, tempo de servico, tamanho da
empresa, dentre outras.

Procedimentos para coleta de dados

Os dados foram coletados nas organizacdes no momento do expediente, € a
aplicacdo foi acompanhada pelo pesquisador ou por um bolsista de iniciacdo cientifica,
previamente treinado para a aplicagdo do questiondrio. Além dos casos de aplicacdo da
versdo impressa das escalas, a coleta de dados ocorreu também mediante o emprego de
um sistema de banco de dados on-line e de um banco off-line, que guarda a mesma
configuragdo e disposicdo grafica da versdao impressa.

A presente pesquisa foi registrada no Sistema Nacional de Etica em Pesquisa
(SISNEP), sendo a aplicacdo das escalas aprovada em 28 de marco de 2008, sob o
protocolo CAAE — 0013.0.115.000-08. A aplicacdo do instrumento ndo expods o0s

participantes a riscos iminentes, nem os colocou em situagdes de perigo ou qualquer tipo
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de constrangimento. As organizagdes ndo tiveram acesso as informacodes individuais
fornecidas, sendo garantido o sigilo dos participantes.

Procedimentos para andlise de dados

Para o estudo da validade de construto das medidas atitudinais, foram empregadas
diferentes técnicas psicométricas da TCT e da TRI. Pela TCT, o primeiro procedimento
adotado foi a realizagdo de uma andlise fatorial exploratdria com todos os itens da AFET
e das subdimensdes CC:LoAlt e CC:HiSac, a fim de verificar qual a estrutura fatorial
que responde pela melhor varidncia explicada do construto. A andlise fatorial
exploratdria foi realizada pelo emprego do Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS 15.0).

Pela TRI, as medidas atitudinais foram submetidas a Andlise Fatorial por
correlacdes policoricas, visando a testar a possibilidade de cada uma das medidas
assumir uma estrutura fatorial unidimensional. Tal procedimento fez uso do software
Microfact 2.0. Posteriormente, foi realizada a andlise de itens considerando o Rating
Scale Model, modelo de andlise de Rasch, que consiste em uma implementacdo da TRI
para itens de escala graduada. Tal modelo possibilitou a realizacio da andlise de
residuos das escalas, com o intuito de verificar padrdes de resposta ndo-esperados para
os itens. Nessa andlise, os parametros avaliados sdo o infit mean_square, que reflete a
falta de ajuste entre as respostas de sujeitos com elevado comprometimento em itens em
que se esperaria que ele respondesse de forma comprometida (erro inesperado), mas nao
o fez, e a demonstracao de respostas de alto comprometimento por parte de sujeitos com
baixo comprometimento (acerto inesperado); e o outfit mean square, em que o sujeito

nao adere a itens muito faceis para seu nivel no trago, ou acerta itens muito distantes do
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seu nivel. Para amostras maiores (N>1000), os valores de infit e outfit devem situar-se
entre 0,80 e 1,20 (Bond & Fox, 2007). A andlise de itens pela TRI foi realizada no
WINSTEPS.

Uma vez garantida a validade de construto pela TCT e pela TRI, procedeu-se ao
exame da fidedignidade das medidas, pelo calculo do alpha de Cronbach. Para tanto, foi
novamente empregado o SPSS 15.0. Apds o estudo das propriedades psicométricas das
escalas atitudinais, a hipétese H; foi testada pela andlise fatorial ora realizada para a
validade da medida.

Para o teste das hipéteses Hy, H3 e Hy , a principio, empregou-se a modelagem de
equagdes estruturais, para investigar a possibilidade da ocorréncia de um fator de
segunda ordem, que agrupasse as medidas AFET, CC:LoAlt e CC:HiSac em uma tnica
medida. Constatando-se a presenca de um Heywood Case, fendbmeno advindo de
multiplas causas possiveis, em que a varidncia de erro € negativa e as correlagdes
superiores a 1, inviabilizou-se a interpretacio dessa primeira andlise fatorial
confirmatéria de segunda ordem. Assim, optou-se por realizar uma andlise fatorial
exploratdria, considerando-se as médias de cada uma das trés dimensoes.

Com o intuito de corroborar a solucdo dessa andlise fatorial, foi realizada uma
modelagem de equacdes estruturais entre as trés varidveis atitudinais, com o intuito de
testar a covariancia entre suas matrizes de dados. Esperou-se, para essa andlise, uma
forte covariancia entre as varidveis, de modo a demonstrar que elas guardam
propriedades em comum, isto é, respondem a uma mesma estrutura dimensional. Para a

composicio dos modelos estruturais, utilizou-se como estimador o Maximum Likelihood
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(ML), técnica robusta, até mesmo quando hd moderadas violagdes do pressuposto de
normalidade (Anderson & Gerbing, 1984).

Como forma de verificar o poder preditivo de cada uma das varidveis atitudinais
sobre as inten¢des comportamentais de comprometimento organizacional, testou-se, por
regressao multipla, o efeito da interacdo de tais varidveis sobre a EICCO. Sendo assim, a
EICCO foi escolhida como critério para o estudo da validade concorrente das medidas
atitudinais. Tendo por base tal tipo de validade, foram desenvolvidos trés modelos
estruturais, para verificar o inter-relacionamento entre as varidveis atitudinais e entre tais
varidveis e a EICCO. O primeiro modelo estrutural considerou a AFET, a CC:LoAlt e a
CC:HiSac como varidveis preditoras da EICCO. O segundo modelo foi testado sem a
variavel CC:LoAlt, e o terceiro modelo, sem CC:LoAlt e a CC:HiSac, considerando

somente a influéncia da AFET sobre a EICCO.

Resultados e Discussao

Estudo das Propriedades Psicométricas das Medidas Atitudinais

Sendo empregados os métodos de anélise fatorial pela TCT e pela TRI, a principio,
para a escala de comprometimento afetivo, verificou-se que todos os itens apresentaram
nivel de saturacdo item-total superior a 0,30. Na andlise de itens ndo houve valores
inesperados para o infit e o outfit. Para o estudo da consisténcia interna da Escala
Afetiva, o valor obtido para o alpha de Cronbach foi de 0,86, ndo existindo itens que,
caso fossem excluidos, melhorasse o nivel geral de confiabilidade da medida.

Diferentemente da AFET, a escala instrumental ndo apresentou um padrdo

unidimensional. Ao serem calculados os eigenvalues verificou-se que, para dois fatores,
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a variancia explicada do construto foi de 56,12%. A partir do terceiro fator, o valor do
eigenvalue € reduzido para 0,77, o que aponta para uma solucido bidimensional. Sendo
utilizada a Andlise de Componentes Principais para a extracio dos fatores, com rotacao
obliqua do tipo Promax, verificou-se que todos os valores de carga fatorial da escala de
comprometimento instrumental foram superiores a 0,30. Entretanto, embora o item “Eu
tenho tempo demais investido nesta organizacdo para mudar” tenha saturado no fator
“falta de alternativas”, ele foi desenvolvido para compor o fator “sacrificios percebidos”.
Sendo assim, por ir de encontro ao pressuposto tedrico o qual se fundamenta, este item
foi excluido das andlises futuras. Nao havendo também itens com valores insatisfatorios
na andlise de itens, verificou-se que o valor do alpha de Cronbach para CC:LoAlt foi de
0,66, enquanto para a CC:HiSac, foi de 0,70.

Tendo por base o estudo da estrutura fatorial da escala instrumental, a hipétese H;
foi confirmada, dado que tal medida ndo se mostrou unidimensional, sendo dividida nas
duas sub-dimensodes previstas (CC:LoAlt e CC:HiSac). Sendo assim, procedeu-se ao
teste das trés hipoteses restantes.

Testando a Dimensionalidade do Comprometimento Organizacional

Para o teste da hipétese Hy, realizou-se a extracdo dos componentes principais das
varidveis médias, novamente com rotacdo Promax. Verificou-se a presenca de dois
fatores distintos. O primeiro fator mostrou-se nitidamente compor a dimensdo afetiva,
com carga fatorial negativa da varidvel CC:LoAlt. O segundo fator ocorreu justamente o
padrdo inverso, com clara saturacao da sub-dimensdao CC:LoAlt e carga fatorial negativa
da AFET. J4 a sub-dimensdao CC:HiSac mostrou saturacdo em ambos os fatores, como ja

era esperado, pois os sacrificios percebidos para deixar a organizacdo podem ser tanto de
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ordem emocional quanto de ordem instrumental. A variincia explicada para dois fatores

foi de 81,825%. A Tabela 8 apresenta os valores de carga fatorial e a disposicdo dos

fatores para as trés varidveis atitudinais.

Tabela 8. Andlise Fatorial das Varidveis Médias de Comprometimento Atitudinal.

Variaveis (médias) Fator 1 Fator 2 h2
AFET 0,971 -0,73 0,914
CC:LoAlt -0,209 0,940 0,833
CC:HiSac 0,369 0,672 0,708

A segunda estratégia adotada para o teste da H, foi desenvolver um modelo

estrutural entre as variaveis AFET, CC:LoAlt e CC:HiSac. De acordo com esse modelo

de covariancia entre as varidveis, CC:HiSac correlacionou-se positivamente tanto com

AFET (8 = 0,38, p < 0,001) quanto com CC:LoAlt (£ = 0,52, p < 0,001). Embora os

achados de McGee e Ford (1987), Hartmann e Bambacas (2000) e Meyer et al. (2002)

tenham demonstrado uma correlagdo negativa entre a AFET e CC:LoAlt, os resultados

dessa pesquisa mostram uma correlagdo positiva entre tais varidveis, embora seja fraca

essa associacdo (B = 0,10, p < 0,001). O modelo estrutural entre as varidveis &

apresentado na Figura 1.
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Figura 1. Modelagem de Equacdes Estruturais entre as Vari

Organizacional
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A partir dos resultados da andlise fatorial exploratéria, entre as médias dos itens
para cada varidvel atitudinal, e da anélise fatorial confirmatdria, pode-se constatar que o
comprometimento organizacional atitudinal ndo forma uma estrutura coesa, visto que,
além de formar dois fatores distintos na andlise exploratéria, ndo houve forte covariancia
entre as trés varidveis. Entretanto, tais achados ndo permitem ainda responder ao teste da
hipétese H», j4 que a matriz fatorial aponta uma distingdo entre as varidveis AFET e
CC:LoAlt, mas, pelos elevados valores de carga fatorial nos dois fatores, nao se tem a
garantia de qual dos fatores mais bem representa o comprometimento organizacional
atitudinal. Além disso, a sub-dimensdao CC:HiSac demonstra forte saturacdo com os dois
fatores, o que representaria uma ambigiiidade tedrica.

Tendo em vista que as atitudes sdo um componente cognitivo que precede as
intengdes de comportamentos, foi escolhida a EICCO como medida de intencdes de
comprometimento organizacional para funcionar como varidvel-critério da predi¢do da
AFET, da CC:LoAlt e da CC:HiSac. Se todas as varidveis forem preditoras da EICCO,
logo pressupde-se que o comprometimento atitudinal deveria ser composto tanto pela
dimensdo afetiva quanto pela instrumental. Todavia, como alguns estudos tedricos tém
apontado que a dimensdo instrumental ndo compde a estrutura fatorial do
comprometimento organizacional atitudinal, ndo se espera que as sub-dimensodes
CC:LoAlt e CC:HiSac predigam significativamente as inten¢des comportamentais de
comprometimento.

Para testar o poder preditivo das varidveis atitudinais individualmente sobre a
EICCO utilizou-se, a principio, o método de regressdao linear forward. A AFET foi a

primeira varidvel testada para verificar a capacidade de maximizac¢do da previsdao das
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intencdes de comportamento, medida pela EICCO. Constatando-se a significancia da
AFET para a entrada do modelo de regressdo, obteve-se uma correlacdo de ordem zero
de r = 0,48, com uma variancia explicada de 23% [F(1,1867) = 569,045, p < 0,001].
Com esses resultados pode-se constatar que a varidvel AFET apresenta um poder
preditivo representativo sobre posturas comportamentais de comprometimento
organizacional.

Em um segundo momento, testou-se a relacao entre CC:LoAlt e a EICCO. Embora
tal sub-dimensao apresente significancia estatistica para entrada no modelo de regressao,
verificou-se baixa correlacio com a EICCO, a um r = 0,12 (p < 0,01) e uma baixissima
variancia explicada de 1,3%. Vale destacar ainda a obtencdo de elevado valor do residuo
em relacdo ao modelo de regressdo estimado e um valor do F para a anélise de variancia
bastante inferior ao obtido na regressdo entre a varidvel AFET e a EICCO [F(1,1867) =
25,735, p < 0,001]. Ressalta-se ainda o valor negativo para o coeficiente de regressao
padronizado (B = -0,117), indicando o baixo peso da varidvel para a equagdo de
regressao.

Finalmente, testou-se a predi¢do da CC:HiSac sobre a EICCO, encontrando-se
resultados ainda menos expressivos. Correlacionando-se a um r = 0,02 (p = 0,455),
CC:HiSac compartilha somente 0,7% da variancia com a EICCO [F (1,1867) = 13,423, p
< 0,001]. E vélido destacar que, ndo obstante o baixo poder explicativo de CC:HiSac
para EICCO, o coeficiente padronizado é positivo (B = 0,084), diferentemente da relagdo

entre CC:LoAlt e a EICCO.
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Tendo realizado as andlises de regressdo simples, foi investigada a correlagdo
parcial entre as sub-dimensdes CC:LoAlt e CC:HiSac com a EICCO, controlando-se o
efeito compartilhado da varidvel AFET. Pelo célculo da correlacdo parcial, a variancia
compartilhada entre as varidveis preditoras € removida da correlagdo com a varidvel-
critério, excluindo-se a drea particionada com a varidvel AFET. Verificaram-se valores
de correlagdo negativos para ambas as varidveis preditoras (r cc.Loar= -0,174, p < 0,001
e rccmisac = 0,074, p < 0,001). Embora tais varidveis apresentem baixos valores de
correlacdo com a varidvel-critério, para testar a hipdtese de unidimensionalidade do
comprometimento organizacional, CC:LoAlt e CC:HiSac foram introduzidas no modelo
de regressao multipla, incluindo-se primeiro a varidvel com a menor correlagdo negativa
(CC:HiSac) e, posteriormente, CC:LoAlt. Seguiu-se assim um modelo de regressdo
hierarquica, considerando o peso de cada varidvel preditora para a varidvel-critério.

Testando-se assim o modelo de regressdo multipla com as trés varidveis preditoras
(AFET, CC:LoAlt e CC:HiSac), verificou-se que a varidvel CC:HiSac ndo atendeu ao
critério de entrada da andlise de variincia, que obteve um valor de F ndo significativo (p
> 0,05) e, portanto, foi eliminado do modelo de regressdao. Para o modelo de regressao
incluindo as varidveis CC:LoAlt e AFET, verificou-se uma variancia explicada de
23,3% para a varidvel afetiva e uma modificacdo na variancia explicada de somente
2,3% com a inclusdo da variavel CC:LoAlt. Tendo em vista ainda o estudo dos

coeficientes padronizados de regresséo, verifica-se um coeficiente f = 0,494 [t(1869) =

24,709, p < 0,001] para a varidvel AFET e de = -0,153 [t(1869) = -7,629, p < 001],
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para CC:LoAlt, corroborando o peso negativo previamente encontrado na andlise de
regressao simples entre as varidveis CC:LoAlt e EICCO.

Todos os pressupostos da andlise de regressdo multipla foram testados, sendo
obtido um valor de Tolerance para a regressdo com as duas varidveis de 0,995 e o do
Variance Inflation Factor (VIF), de 1,005, demonstrando auséncia de
multicolinearidade. Utilizando-se o calculo do teste Durbin-Watson para o exame da
autocorrelacio serial, obteve-se um valor de 1,695, pelo que se constata a auséncia de
autocorrelacao serial.

Pelos resultados das regressdes simples e multipla pode-se verificar que somente a
dimensao afetiva (AFET) possui poder preditivo significativo sobre a EICCO, o que
corroboraria as hipéteses H;, H, e Hs. No entanto, para a confirmacao desses resultados,
buscou-se realizar duas novas modelagens de equagdes estruturais entre as varidveis
AFET, CC:LoAlt, CC:HiSac e a EICCO. O primeiro modelo estrutural (Modelo 1) foi
desenvolvido com as trés varidveis atitudinais prevendo a EICCO, e € apresentado na

Figura 2.
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De acordo com os resultados do Modelo 1 pode-se verificar um alto nivel de
correlag@o entre AFET e EICCO (£ = 0,54, p<0,001), correlagdo nula entre CC:HiSac e
EICCO (£ = 0,00, p < 0,001), e uma correlagdo negativa entre CC:LoAlt e EICCO (f = -
0,20, p < 0,001).

O qui-quadrado do modelo com as quatro varidveis foi x* = 3600,207 (p < 0,001),
melhorando para x* = 2580,421 (p < 0,001) caso seja considerada somente a dimensdo
afetiva como varidvel preditora do comprometimento organizacional. Tendo em vista o
aperfeicoamento deste ultimo modelo, foram incluidos quatro parametros (covariancias)
entre os erros de mensuragdo de alguns itens. Essas modificagdes foram sugeridas pelo
AMOS, a partir do calculo do Lagrange Multiplier Test. A principio, foi realizada uma
associagdo entre os erros de dois itens que se referem a tomada de defesa da organizacao
(MI = 263,653). Todos os demais parametros foram adicionados entre os erros de itens
da AFET, que guardavam grande similaridade de contetido. Assim, foram associados os
erros dos itens: “Eu sinto os problemas desta organizacdo como se fossem meus” e
“Sinto os objetivos dessa organizacdo como se fossem os meus’ (MI = 168,535);
“Conversando com amigos, eu sempre me refiro a esta organizacdo como uma grande
instituicdo para a qual € 6timo trabalhar” e “Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas
que sou parte desta organizacdo” (MI = 112,204); e “Esta organizagcdo tem um imenso
significado pessoal para mim” e “Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e
esta organizacao” (MI = 84,838). Apds as quatro modificagdes, o valor do qui-quadrado
foi reduzido para x* = 1939,616 (p < 0,001). O segundo modelo estrutural (Modelo 2)

encontra-se disposto na Figura 3.
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Como a estatistica x> é bastante sensivel a grandes amostras, pois aumentam o
poder estatistico, resultando em significancia com tamanhos de efeitos pequenos
(Henson, 2006), foram considerados alguns indices de ajuste adicionais para determinar
se o modelo € aceitdvel, que constam na Tabela 9. Pode-se verificar que o modelo
somente com a varidvel AFET predizendo a EICCO apresenta um ajuste satisfatério na
maior parte dos indices.

Todos os indices de ajuste desse segundo modelo foram superiores aos parametros

esperados, como pode ser observado na Tabela 9.

Tabela 9. Indices de Ajuste Estimados para as Varidveis do Comprometimento Organizacional Atitudinal

Nome Resultado (Modelo 1) Resultado (Modelo 2) Parametro
(AFET+ CC:LoAlt e AFET > EICCO
CC:HiSac) > EICCO
Normed fit index (NFI) 0,824 0,877
Increment.al f1t. 1r/1dex (IFI) 0,848 0,898 Acima de 0.90
Comparative fit index 0.848 0.898
(CFI) ’ ’
Goodness-of-fit index 0.895 0.926
(GFD) .
. . Acima de 0,90
Adjusted goodness-of-fit 0.882 0.914
index (AGFI) ’ ’
Root mean square residual
(RMR) 0,223 0,139 Valores pequenos
Root mean square error of .
approximation (RMSEA) 0,052 0,048 Abaixo de 0,08

Considerando os dois modelos estruturais testados, pode-se concluir que os itens
referentes a CC:HiSac podem ser entendidos tanto como sacrificios relacionados a
questdes de ordem instrumental, quanto ligados a custos emocionais e pessoais, Visto
que apresenta um moderado nivel de correlacio com a dimensdo afetiva e um forte grau
de associacdo com C:HiSac. Contudo, ndo obstante tais achados e levando-se em
consideracdo ainda os resultados das andlises de regressdo, ndo se pode aceitar que

qualquer uma das sub-dimensdes sirva como uma forte varidvel preditora direta da
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EICCO. Levando-se em conta somente as variaveis AFET, CC:HiSac e a EICCO em um
modelo estrutural, verificou-se que a sub-dimensdao CC:HiSac apresenta somente um
efeito indireto moderado sobre a EICCO (£ = 0,19, p<0,001), derivado da associa¢do
com a AFET. Assim, embora os sacrificios percebidos ao deixar a organizacio estejam
associados com o sentimento de identificacdo, ndo se pode admitir que esses sacrificios
sejam uma base ou razdo para a manutencao do vinculo entre trabalhador e organizagao,
sendo uma varidvel a parte desse modelo estrutural. Esse achado pode ser corroborado
pela variancia explicada da AFET sobre a EICCO, que perfez um total de 28% e nao se
altera com o acréscimo da CC:HiSac como varidvel preditora da EICCO.

A luz desse conjunto de resultados, pode-se admitir que as hipéteses Hp, H; e Hy
foram confirmadas, visto que as sub-dimensdes da dimensao instrumental (CC:LoAlt e
CC:HiSac) nao funcionaram como boas preditoras para os itens de intengdes
comportamentais de comprometimento organizacional. Somente a dimensdo afetiva
demonstra bom poder preditivo sobre a EICCO, possuindo uma fraca correlacio com
CC:LoAlt e uma correlacdo moderada com CC:HiSac, que também nao apresenta efeitos
diretos sobre a EICCO. Esse achado encontra suporte no trabalho de Salancik (1977),
que afirma que a dimensao afetiva do comprometimento permite destacar a importancia
de caracteristicas do trabalho que ampliem, no trabalhador, o 'sentir-se responsavel' por
este. Tal sentimento de responsabilidade induziria a um envolvimento comportamental
com o trabalho que, por sua vez, geraria atitudes consistentes. Em conformidade,

finalmente, com Mowday et al. (1982) e Solinger et al. (2008), pode-se admitir que o
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comprometimento organizacional atitudinal € um construto unidimensional, formado

unicamente pela dimensdo afetiva.

Consideracoes Finais

A maior parte dos estudos sobre comprometimento organizacional busca investigar
quais as atitudes que representam melhor o construto. No entanto, passados praticamente
50 anos de pesquisas sobre o tema, ainda ndo ha grande precisdo sobre qual a estrutura
dimensional do comprometimento. Um dos fatores de indefinicdo sobre a constituicao
do comprometimento reside na dependéncia que a teoria possui de seus instrumentos de
avaliagdo, assemelhando-se a falta de clareza conceitual dos testes de inteligéncia de
Binet, traduzida na sua célebre frase: “Eu nomeio inteligéncia aquilo que mede os meus
testes”. Ao ser entendido como uma atitude, o comprometimento pode estar associado a
inimeras caracteristicas psicoldgicas, como tipos de crengas, sentimentos e conagdes,
sendo as medidas desenvolvidas sobre o construto tdo somente uma parte que se acredita
ser a mais relevante para a investigacao.

Para o presente estudo, as medidas atitudinais empregadas buscaram investigar o
comprometimento a partir de fatores como identificagdo, interesses, envolvimento,
preferéncias, internalizacdo de valores, assim como mediante a inten¢do de permanéncia
e continuidade na organizacdo atual. Um dos achados importantes deste estudo foi a
constatacdo de que a visdo de que o comprometimento estd relacionado com questdes
instrumentais, como a necessidade de permanecer na organizacdo, ndao faz parte da
dimensionalidade do construto. A falta de clareza sobre a dimensdo instrumental pode

ser atribuida a trés fatores. O primeiro € a inexisténcia de uma estrutura fatorial coesa
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entre os itens dessa dimensdo, o que gera as subdimensdes sacrificios percebidos e falta
de oportunidades. O segundo é a indefinicdo da perspectiva tedrica (atitudinal ou
comportamental) que melhor sustenta seus pressupostos. Ao ser caracterizada como uma
forma de side-bets, a dimensdo instrumental pode acabar aproximando-se mais do
enfoque comportamental do que o atitudinal, j& que, como o préprio Becker preconizou,
o comprometimento diz respeito ao “engajamento em linhas consistentes de acdo”
(1960, p.33) e envolve a rejeicdo de outras alternativas como um elemento central do
construto. Todas essas nocdes se coadunam com a concep¢do tedrica da base
instrumental, mas a entende ora como uma atitude, ora como uma intencdo de
comportamento.

O dltimo fator que torna imprecisa a dimensdo instrumental como base do
comprometimento organizacional diz respeito a sua relacdo com a ideia de permanéncia
na organizacdo, visto que um trabalhador comprometido de forma instrumental seria
aquele que deseja permanecer devido a percep¢do de custos associados a sua saida ou
pela rejeicdo de outras alternativas de trabalho. Entretanto, atualmente, tem-se
constatado que o desejo de permanecer na organizacdo ndo faz parte do conceito de
comprometimento, sendo um construto a parte (Menezes, 2006; Klein, Molloy &
Cooper, 2009). Como descreve Jaros (2009), ha trinta anos atrds, quando muitas pessoas
esperavam construir suas carreiras dentro de uma Unica organizacdo, a noc¢do ligada ao
“desejo de permanéncia” em uma organizagdo era um consequente muito mais notdvel
do comprometimento. Contudo, atualmente, tanto empregador quanto empregado t€ém a
consciéncia de que os contratos de trabalho podem ser de curto prazo, e a permanéncia

organizacional muito mais efémera.
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Diante dessas questdes, se as medidas atitudinais de comprometimento
organizacional negligenciam a modificacdo do préprio construto ao longo do tempo,
assim como a ndo-inclusdo de termos comportamentais € (ou) intengdes de
comportamento (Brown, 1996), as escalas que um dia foram vdlidas para avaliar o
comprometimento organizacional, com o passar do tempo, podem acabar por descrever
o construto com um nivel de precisdo cada vez menor. A dimensdo instrumental, ao
sofrer de uma falta de defini¢do tedrica e ao encontrar-se sob a dependéncia da ideia de
permanéncia — que parece ndo ser um dos consequentes mais fortes para o
comprometimento, tampouco integrar-se a defini¢do do construto —, atualmente nao
aparenta integrar-se ao comprometimento organizacional como um dia parece té-lo
caracterizado.

Descartada a base instrumental como uma dimensdo do comprometimento
organizacional, o presente trabalho aponta que a base do vinculo estabelecido entre
trabalhador e organizagdo é formada tipicamente por um conjunto de fortes sentimentos
e atitudes positivas dirigidas a organizacao, ou seja, pela dimensdo afetiva. Destarte, o
comprometimento organizacional, entendido a partir da perspectiva atitudinal, esta
intrinsecamente ligado a essa nocao de afetividade que, por sua vez, estd associada ainda
as ideias de lealdade e ao desejo de contribuir e dar energia para a organizacao (Mowday
et al., 1982). Nao obstante tais achados, faz-se importante que mais pesquisas sejam
conduzidas com outras medidas atitudinais e comportamentais, em diferentes contextos
culturais, a fim de testar a hipétese de que o comprometimento organizacional atitudinal

¢ um construto unidimensional.
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ESTUDO EMPIRICO III

Organizational Commitment: Towards an integrated concept linking the

attitudinal and behavioral approaches

1. Introduction

Organizational commitment has been one of the most investigated constructs
within the field of organizational behavior, both for its impacts on organizational
performance and for the meaningful influence on employee satisfaction and motivation
levels. With regard to the breadth of its applications in everyday language and within
different research traditions, commitment has often been defined in terms of meanings
not always convergent (e.g. Cohen & Kirchmeyer, 1995; Dunham, Grube, & Castaneda,
1994; Jaros, Jerminer, Koehler, & Sincich, 1993). Taking into account the development
of studies on organizational commitment we can highlight three central problems that
have hampered the development of an exhaustive and clearer concept of this construct.

The first issue concerns the large number of relationships between
organizational commitment and other constructs (e.g., satisfaction, identification,
involvement, organizational citizenship behavior, loyalty, and intention to stay). A
second related problem is linked to the bases or characteristics that justify the quality of
the relationship between employee and organization, also known as the dimensionality
problem of organizational commitment. Finally, the third dilemma involves the
emergence of different theoretical perspectives that investigate the phenomenon,

especially the attitudinal and behavioral approaches. The diversity of concepts and
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interfaces with other constructs is followed by the inaccuracy and redundancy in
generating operational definitions for organizational commitment, making it possible to
develop a large number of measures focused on the assessment of the construct from
different angles and theoretical approaches.

Due to the difficulty in elaborating constitutive and operational definitions for
organizational commitment, the present study seeks to address this deficiency by
integrating different research variables proposed to assess the phenomenon on the
attitudinal and behavioral approaches, in order to construct a clearer and more precise
concept of commitment. Thus, we first present some theoretical issues that permeate the
current studies on organizational commitment and, then the results of the present study,
in order to make it possible to organize the set of research variables into an integrative

empirical model.

1.1. Organizational commitment and its relationship with other constructs

It is very difficult to determine exactly when the first concept of organizational
commitment was developed within the literature on this construct. One of the initial
notions about organizational commitment stems from the sociological perspective and
was proposed by Becker (1960), with the side-bets theory. According to this author,
commitment is the engagement in a consistent line of activity and comprises a kind of
attachment in which the worker’s decision to stay with the organization takes into
consideration the costs and benefits of leaving it.

Additionally to the side-bets theory, organizational commitment has been

associated with different social influence processes, which may be considered as
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elements of this construct, such as involvement and identification (Brown, 1969; Hall &
Schneider, 1972; Lee, 1971; Sheldon, 1971). In one of the more traditional definitions of
organizational commitment, Mowday, Steers and Porter (1979) conceptualized this
construct as "the relative strength of an individual's identification with and involvement
in a particular organization" (p.226). According to Morrow (1983), this conceptual
proximity between commitment and other constructs, like identification and
involvement, occurs because the growth of commitment-related definitions has not been
followed by a careful segmentation of its theoretical domain.

Besides the relationship with other constructs, it has been a common practice to
compare organizational commitment with the intentions to remain in an organization.
Although in accordance to some earlier studies (e.g. Becker, 1960; Mowday, Porter, &
Steers, 1982) it is hoped that a committed worker intends to remain in his or her
organization, some recent studies have suggested that the intentions to remain in an
organization does not constitute the concept of organizational commitment, because it is
a distinct phenomenon (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Klein, Molloy, & Cooper,
2009; Mathieu & Zajac, 1990; Menezes, 2006; Meyer, Stanley, Herscovitch, &

Topolnytsky, 2002).

1.2. The Dimensionality Problem of Organizational Commitment

Basically, there are four problems concerning the dimensionality of
organizational commitment: 1) The conceptual overlap between affective and normative
dimensions, 2) The lack of precision concerning how many sub-dimensions constitute

the continuance factor, 3) The stronger correlation between the continuance factor and
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the intentions to remain in an organization than the correlation between the continuance
factor and organizational commitment, and 4) The lack of a clear definition of how
many dimensions characterize the overall structure of the attitudinal organizational

commitment.

With regard to the first problem, since Meyer, Allen and Smith (1993)
introduced their three-component model of organizational commitment, the affective
and normative dimensions have demonstrated a conceptual overlap (r = .74, p <.05).
Similarly, Meyer et al. (2002) conducted a meta-analysis where a strong positive
correlation between the affective and normative dimensions (r = .63, p <.01) was found,
suggesting again an overlap between these concepts. The central hypothesis of such
overlap is that the sense of duty and obligation as a consequence of the process of
internalization of norms stems from a prior process of identification with the
organization (Kelman, 1958).

The second and third problems concern the continuance factor. McGee and
Ford (1987) conducted a research to test the Meyer and Allen’s (1984) two-component
model and concluded that a three-component model provides a better solution than the
two-component model. Whereas affective dimension showed a unidimensional and
cohesive factor structure, the factor analysis of the continuance factor had two
interpreted sub-dimensions: 1) Low perceived alternatives, and 2) High personal

sacrifice.

Besides demonstrating a two-factor structure, the continuance factor is

consistent with the side-bets theory (Becker, 1960), in which the employee develops a
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feeling of reward and a desire to stay with an organization because of the extrinsic and
intrinsic  benefits offered. According to the side-bets theory of organizational
commitment, a worker may desire to remain with the organization because either he or
she does not have other job opportunities, or he or she believes that leaving the
organization may cause some economic, social, and/or psychological sacrifices. So, both
continuance sub-dimensions are related to the notion of remaining, but, as we mentioned
above, a few contemporary studies have suggested that remaining in an organization
does not integrate the definition of organizational commitment. Likewise, the
continuance factor is not expected to properly predict commitment either, because
staying with an organization due to the lack of job opportunities or to the high personal
sacrifice involved in leaving the organization does not imply the adoption of committed
proactive behaviors (Menezes, 2006).

The fourth problem raises the last issue on the topic: how many dimensions are
in the attitudinal organizational commitment? Recent studies have shown that the
continuance factor has not been satisfactorily correlated either with other general
measures of commitment, such as the Organizational Commitment Questionnaire (OCQ,
Mowday et al., 1979) or with the affective measures, which casts doubt on its
convergent validity (Lee & Chulguen, 2005; Meyer et al., 2002; Solinger et al., 2008).
Considering the association between OCQ and Affective Commitment Measure (ACS,
Meyer et al., 1993) as well as the correlation between OCQ and Normative Commitment
Measure, (NCS, Meyer et al., 1993) both of them are strongly correlated (r = .88, and r
= .50, respectively). On the other hand, OCQ correlated negatively (r = -.02) with

Continuance Commitment Measure (CCS, Meyer et al., 1993). In a meta-analysis
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conducted by Mathieu and Zajac (1990), even when the continuance factor is considered
as unidimensional, one can detect a level of almost null correlation with the affective
dimension (r = .05) and a low positive correlation with the normative dimension (r =
18).

All things considered, some recent studies suggested that organizational
commitment should be regarded again as a unidimensional phenomenon. Due to the high
correlation between the affective and normative dimensions, and to evidence confirming
the negative correlation between the continuance and affective commitment, Solinger et
al. (2008) and Menezes (2006) suggest that the feelings of identification and the sense of
duty are the main factors in the relationship between the worker and the organization.
Thereby, the attitudinal organizational commitment can best be characterized as a
unidimensional construct, composed only of the affective dimension. Some authors
claim that in contrast with the continuance factor, the affective dimension is the most
reliable dimension and has the best validity properties (Allen & Meyer, 1996; Cohen,
2003; Meyer et al., 2002). It also presents the best content validity (Brown, 1996;

Dunham et al., 1994).

1.3. Attitudinal and Behavioral Approaches

The polysemy of organizational commitment is also influenced by the different
theoretical perspectives that address the issue. There are two approaches that contribute
to the diversity of organizational commitment concepts: 1) The attitudinal approach,
which emphasizes the nature of the identification process that mutually binds individual

and organizational goals and values, and 2) The behavioral approach, in which the
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commitment is supported by the relationship between behaviors and cognitions that
strengthen future behaviors. In general, there is a clear prevalence of the attitudinal
approach within the research field on organizational commitment, as in Mowday et al.’s
(1982) classical study, which considers commitment as a unidimensional construct.
According to these authors, the attitudinal commitment considers the “process by which

people come to think about their relationship with the organization™ (p. 26).

The attitudinal-behavioral dichotomy has restricted the development of new
inquiries aimed at integrating attitudinal and behavioral commitment. Most of the
studies investigating this relationship concern the influence of attitudes on behavior,
typically evaluated by the intentions to stay with the organization (Mobley, Griffith,
Hand, & Megline, 1979; Peters, Bhagat, & OConnor, 1981; Steers, 1977). Even earlier
studies that explore the influence of behaviors on attitudes of commitment (e.g., O'Reilly
& Caldwell, 1980; Salancik & Pfeffer, 1978) do not investigate the reciprocal effects
between attitudinal and behavioral commitment. Besides, these studies conducted

merely a one-sided investigation.

1.4 Purpose of the present study

As the main objective of this paper is to develop a concept of organizational
commitment which stems from the attitudinal and behavioral variables, two different
strategies were adopted in order to test the relationships between the following variables:
1) The affective commitment scale (AC); 2) The low perceived alternatives subscale

(CC:LoAlt); 3) The high personal sacrifices (CC:HiSac) subscale; 4) The Behavioral
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Intentions to Remain in the Organization Scale (BIROS); and 5) The Behavioral
Intentions to Organizational Commitment Scale (BIOCS). See the subsection “Measures
of Organizational Commitment” for more details.

The first strategy adopted here was to develop a discriminant validity study
between BIROS and BIOCS. This strategy is supported by more recent theoretical
assumptions and research findings (Jaros, 2009; Klein et al., 2009; Menezes, 2006), that
affirm that the intentions to remain in the organization are not a component of
organizational commitment. According to Klein et al. (2009), “one’s desire to continue
with a target is an outcome of commitment and not an element of commitment itself”
(p-26). Menezes (2006) conducted a research that demonstrates the behavioral intentions
to organizational commitment and to remain in the organization are distinct phenomena
because they did not share the same factor structure. Likewise, in that study it was found
that the intention to remain in the organization is not expected to be a part of the concept
of organizational commitment.

After this initial study, four different theoretical models were proposed and tested
to make it possible to find out which one is the best. These models are an attempt to
systematize and summarize some classical and contemporary problems approached in
the introduction section into just one issue: Which attitudinal variables should be
involved in an integrative concept of organizational commitment?

Disregarding BIROS, in the first model we intend to test the explanatory power of
the attitudinal variables (AC, CC:LoAlt and CC:HiSac) on BIOCS. This model is
supported by the classical view (Meyer & Allen, 1984), according to which the

attitudinal commitment is composed of the affective and continuance dimensions.

146



According to these authors, all these variables are expected to be suitable predictors for
the behavioral intentions to organizational commitment. Considering the relationships
between the attitudinal variables, a negative correlation between AC and CC:LoAlt is
expected for this model (Hartmann & Bambacas, 2000; McGee & Ford, 1987; Meyer et
al., 2002; Powell & Meyer, 2004), as well as a positive correlation between AC and
CC:HiSac (Hartmann & Bambacas, 2000; McGee & Ford, 1987; Powell & Meyer, 2004;
Stinglhamber, Bentein & Vandenberghe, 2002). Concerning the relationship between
CC:HiSac and CC:LoAlt, a strong positive correlation is also expected from this
association. This can be explained as follows: if an employee believes that he or she is
currently staying with the organization for not having other job opportunities, choosing
to quit it might bring some financial losses as a consequence.

The second theoretical model is derived from the first one and tests the overall
model without CC:LoAlt. Therefore, CC:HiSac should not be expected to properly
predict BIOCS. Since CC:HiSac is embedded in the notion of “remaining in the
organization”, but we should expect the “intentions to stay with the organization” not to
be part of the organizational commitment concept, we also expect a weak association
between CC:HiSac and BIOCS.

The third theoretical model is also derived from this first one, and tests the overall
model, without CC:HiSac. It considers that CC:LoAlt does not predict adequately the
behavioral intentions to organizational commitment (Lee & Chulguen, 2005; Meyer et
al., 2002; Solinger et al., 2008). Some investigations (Rodrigues, 2009; Bastos, 2006;
Carson, Carson, & Bedeian, 1995) have shown that CC:LoAlt seems to be associated

with another construct (organizational entrenchment) rather than organizational
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commitment. Besides, CC:LoAlt is also embedded in the notion of remaining in the
organization. Thus, we expect again a weak correlation between CC:LoAlt and BIOCS.

The last model supports part of the central hypothesis for this study. We call this
model the hypothesized model. CC:LoAlt and CC: HiSac were excluded from this
model. Thus, we expected AC to be the only attitudinal variable that significantly
predicts BIOCS. This model was based on the Mowday et al. (1982) and Solinger et al.’s
(2008) assumptions, who consider the attitudinal commitment as a unidimensional
construct, constituted only by the affective dimension.

In view of these questions, the single hypothesis for this current paper was based
upon the assumptions that the attitudinal organizational commitment does not comprise
the continuance factor, and, according to Menezes (2006), the intentions to stay with an
organization does not integrate the concept of organizational commitment.

In light of the forgoing discussion, we generated and tested the following
hypothesis:

Hypothesis 1: The integrative concept of organizational commitment should be
restricted only to the affective and the behavioral intentions to organizational

commitment variables.

5. Method
5.1. Sample and Procedures

Participants in this study were 1,869 employees from companies of the primary
(28%), secondary (45%), and tertiary (28%) sectors of the economy. We selected a

sample from three different Brazilian regions: North (Manaus Industrial Complex),
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Northeast (Sdo Francisco Valley), and South (Florianopolis Metropolitan Region). The
referred regions, which present different cultural characteristics, were selected to
increase the sample variability and the power of generalization of the results of this
research. One hundred twenty participants were excluded from the final database, out of
the 1,989 initial participants, considering at least one of the following problems: 1) The
proportion of missing answers was above 10% (Troyanskaya et al, 2001; Wagner,
Dornelles & Motta, 2004); 2) The sum of the raw scores was above 12 on the Scale
Validity (see next section); and 3) The number of data points lay outside 1.5 times the
interquartile range (Outlier case).

The mean age of participants was 31.2 (SD = 10.3). Fifty-five percent were men,
43% had a high school diploma, and 27% had a college diploma. Forty-six were single
and 41% were married. Most companies employ more than 250 workers (54%).

Seventy-seven are private companies and 18% are public companies.

5.2. Measures of Organizational Commitment

Attitudinal Approach. The affective commitment was measured using both the
modified versions of Mowday et al.’s (1982) Organizational Commitment Questionnaire
(OCQ) and of Meyer et al.’s (1993) Affective Commitment Scale (ACS). Seven out of
15 items from the original version of OCQ were cross-culturally adapted and validated
to the Brazilian context by Borges-Andrade, Afanasieff and Silva (1989). In the same
way, three out of 6 items of ACS were translated, adapted, and validated to Brazil by
Enders and Medeiros (1998) and, recently, further validated by Menezes and Bastos (in

press). To evaluate the low alternatives (CC:LoAlt) and the high personal sacrifice
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(CC:HiSac) subscales, six items from several organizational commitment scales (Meyer
et al., 1993; Rego, 2003; Powell & Meyer, 2004; Carson et al., 1995) was equally cross-
culturally adapted and validated. Responses were made on a 7-point Likert-scale ranging
from 1 (strongly disagree) to 7 (strongly agree). The Cronbach alphas for the AC,
CC:LoAlt and CC:HiSac scales was .86, .66, and .70, respectively. The full set of items
for the affective scale and the two continuance subscales is presented in Table 3.

Behavioral Approach. With regards to the behavioral approach it was used two
behavioral intentions measures: Behavioral Intentions to Organizational Commitment
Scale (BIOCS) and Behavioral Intentions to Remain in the Organization Scale (BIROS),
both developed and validated by Menezes (2006). BIOCS items assess four overall
facets: Extra effort and additional sacrifice; better performance and productivity;
organizational defense, and participation. All items were measured on a 7-point semantic
differential scale with two mutually opposite courses of action (1 = lower commitment
and 7 = higher commitment). The Cronbach alphas for BIOCS and BIROS was .81 and

.71, respectively. An example of an item of BIOCS is shown in Fig. 1.

In an informal conversation with vour co-workers. a colleague puts in
question and unfarly criticizes the organization where vou work. What
would vou do?

Option A [~7""77mttmotmoommoemoe ooy Option B
I would defend the T would not defend
organization of [ T [ ] || ||| theorganization of
colleagues colleagues
criticisms criticisms

Fig. 1. Example of an Item of Behavioral Intentions of Organizational Commitment Scale - Organizational
Defense Sub-dimension.
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Validity Scale. The Validity Scale was originally developed to measure three
validation items, which are designed either to assess whether or not an employee
provided accurate answers, or whether or not he or she has been given the necessary
information to complete the questionnaire. A protocol to be accepted, the sum of the raw
scores should not be over 12 (Corresponding to answers marked in the fourth interval in
at least two items and a response exceeding the fourth interval in a last item).

In addition to the items of these scales, employees were asked about personal and
professional characteristics, such as sex, age, marital status, length of service, size of

company, among others.

5.3. Data Analysis

In order to examine the conceptual structure of organizational commitment, we
used exploratory factor analysis (EFA), correlations, and structural equation modeling
(SEM) as a technique of confirmatory factor analysis (CFA).

At first, we employed EFA to test the discriminant validity between BIOCS and
BIROS. Afterwards, we calculated the means, standard deviations, reliabilities and zero-
order correlation coefficients for all the variables examined. Exploratory factor analysis,
descriptive statistics, and correlations were calculated in SPSS 17.

At last, SEM was used to estimate, analyze, and test some models that specify
different relationships among the research variables. One of SEM’s advantages over
other methods is that the latent variables are free from random error, because the error is
estimated and removed, leaving only a common variance. Furthermore, SEM produces

both a statistical measure of goodness-of-fit and the explained variance (R?) of the
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model. In order to find the structural model that best fits the data, four concurrent
models were assessed in this paper, as follows: 1) Model 1 — AC, CC:LoAlt and
CC:HiSac predicting BIOCS; 2) Model 2 — AC and CC:HiSac predicting BIOCS; 3)
Model 3 — AC and CC:LoAlt predicting BIOCS; 4) Model 4 (hypothesized model) —
only AC predicting BIOCS. In Model 4 we tested our single hypothesis that
organizational commitment is an attitudinal unidimensional construct, composed only of
the affective dimension together with the behavioral intentions to organizational
commitment. We expected this last model to be the most suitable of all.

For each CFA, we analyzed the covariance matrix using maximum likelihood
estimation. In order to assess whether the observed covariance matrix fits the models, we
calculated a variety of fit indices, as follows: a) Overall model chi-square measure (xz);
b) Goodness-of-fit index (GFI); c) Adjusted goodness-of-fit index (AGFI); d) Normed
fit index (NFI); d) Comparative fit index (CFI); e) Root mean square residual (RMR); f)
Root mean square error of approximation (RMSEA); and g) Akaike information
criterion (AIC). All confirmatory factor analysis were performed in AMOS 16.

The findings of factor analysis and confirmatory factor analysis are contained in

the results section below.
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6. Results

The following section presents four sets of results: 1) The exploratory factor
analysis; 2) Descriptive statistics, reliabilities and correlations between the latent

variables; and 3) The confirmatory factor analysis.

6.1 Exploratory Factor Analysis

The exploratory factor analysis tested the BIOCS and BIROS items in order to
verify the discriminant validity between the behavioral intentions to organizational
commitment and to remain in the organization. The results of factor analysis with
varimax rotation for both Classical Test Theory (CTT) and Item Response Theory (IRT)
showed a two-factor solution, accounting for 31.74% of the variance. There was a clear
distinction between BIOCS and BIROS factor structures and no items loaded on more
than one factor. The correlation between the measures was almost null (r = .007, p =

.7153). The load factor values for both analysis (CTT and IRT) is showed in Table 1.
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Table 1
Exploratory factor analysis of BIOCS and BIROS items (n = 1,869)

Items EFA (CTT) EFA (IRT)
Commitment Remaining Commitment Remaining
biocs_1 .64 -.02 .61 -.02
biocs_2 .63 .03 .60 .03
biocs_3 .62 -.06 .59 -.05
biocs_4 .61 -.06 .58 -.05
biocs_5 .61 -.08 .58 -.07
biocs_6 .60 -.03 57 -.02
biocs_7 .59 -.02 .56 -.02
biocs_8 .55 .04 51 .03
biocs_9 .55 .07 51 .07
biocs_10 .53 .09 49 .08
biocs_11 52 .03 48 .03
biocs_12 52 .09 48 .08
biocs_13 Sl -.10 47 -.09
biocs_14 .50 -.19 46 -.15
biocs_15 A48 .10 44 .09
biocs_16 A7 .08 43 .07
biocs_17 46 -.03 42 -.02
biocs_18 45 .10 41 .08
biocs_19 44 .10 40 .08
biocs_20 43 -.13 .39 -.10
biros_1 -.01 73 -.01 .68
biros_2 -.05 .70 .00 .63
biros_3 .01 .70 -.05 .63
biros_4 .03 .65 .03 57
biros_5 13 .54 12 44
biros_6 .02 .52 .02 41
biros_7 -.09 32 -.07 .23

Note. As the BIOCS and BIROS items are designed in a semantic differential scale, only the general
content (sub-dimension) was reported in this table. For a complete version of BIOCS and BIROS please
contact the authors.

6.2 Correlations

Table 2 shows the means, standard deviations, reliabilities and intercorrelations
among latent variables. The highest correlation was obtained between AC and BIOCS (r
= .48, p <.001), followed by the correlation between CC:LoAlt and CC:HiSac (r = .38,
p < .001). The positive correlation between AC and BIOCS was expected because the
affective dimension has traditionally demonstrated the best psychometrical properties to

assess organizational commitment, including the highest correlation coefficients
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between classical measures, such as OCQ and ACS (Allen & Meyer, 1990; Cohen,
1993; Meyer et al., 2002; Randall, Fedor & Longenecker, 1990; Shore & Tetrick, 1991).
Moreover, as both CC:LoAlt and CC:HiSac are sub-dimensions of the continuance
commitment and both of them carry the implicit notion that the intentions to remain in
the organization are a component of organizational commitment, these two sub-
dimensions were expected to be positively associated. However, BIROS does not
correlate significantly with any other variables of this study. This finding corroborates
the results of factor analysis computed in the previous subsection and demonstrates that

the intentions to remain in the organization do not integrate the concept of organizational

commitment.

Table 2

Means, standard deviations, reliability, and intercorrelations among latent variables

Variable M SD 1 2 3 4 5

1. AC 4.99 1.18 (.86)

2. CC:LoAlt 2.66 1.55 07%% (.66)

3. CC:HiSac 4.36 1.46 30%* 38k (.70)

4. BIOCS 5.77 .84 48k - 12%* .08 (.81)

5. BIROS 4.01 72 .02 .00 -.01 .01 71)

Note. N = 1,869. Alpha de Cronbach coefficients are reported on the diagonal. All intercorrelations are
estimated by SPSS 17.
**p<.001.

6.3. Confirmatory Factor Analysis

A confirmatory factor analysis was used to test those four theoretical models
previously developed for this current research. The BIROS omission in the following
SEM models occurred based upon the results of discriminant validity between BIOCS
and BIROS. All estimates employed to analyze the correlation coefficients are
standardized. Our results show that the hypothesized model (x> = 2,580.42, df = 400, p <

.001) provided the best fit. The first model (x* = 3,600.21, df = 591, p < .001) provided a
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poorer fit than the second model (x* = 3,148.17, df = 525, p < .001) and the third model
(¢’ =2,732.88, df =462, p < .001).

Overall, AC was positively related with both CC:LoAlt (8 = .10, p < .001) and
CC:HiSac (B =38, p < .001). As expected, the two continuance sub-dimensions
(CC:LoAlt and CC:HiSac) were strongly associated (f =.52, p < .001). BIOCS was
negatively related to CC:LoAlt (£ =-.19, p < .001) and was hardly related to CC:HiSac
(B =.01, p = .818). The stronger relationship obtained was the one between the AC and
the BIOCS (£ =.56, p <.001). The explained variance considering all variables was R =
.35. However, considering only the affective variable, the explained variance was R =
.33. This finding demonstrated that the variance shared among the measured variables
was, for the most part, accounted for by the relationship between AC and BIOCS. Thus,
considering the last model, AC is the variable that best explains the behavioral intentions
to organizational commitment. The structural model including all of three attitudinal

variables predicting BIOCS is displayed in Fig. 2.
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Fig. 2 Standardized path coefficients for the first theoretical model with maximum likelihood parameter
estimates. For the sake of parsimony, parameters for the measurement portion and disturbance terms are
not presented. **p < .001.

In order to improve the overall quality of the fit indices, we chose to re-examine
the last model adding four parameters related to the measurement error in some observed
variables. This re-examined model used the Lagrange Multiplier Test, calculated
through the Modification Indices (MI) Command performed by AMOS software. The
highest MI value was the one obtained between the measurement error of the items oc_4
and oc_13, both measuring the “organizational defense” BIOCS facet (MI = 263.653). In
face of the great similarity content, three parameters were introduced between the
measurement errors for the following AC items: AC_3 and AC_4 (MI = 168.535); AC_7
and AC_9 (MI = 112.204); and AC_8 and AC_10 (MI = 84.838). The item’s contents
can be seen in Table 4.

Regarding the minimum criteria established for a better model fit, the re-examined
model had almost all indices higher than the expected. NFI was the only index lower
than .90 (NFI = .89). These indices are shown in Table 3. Values within parentheses
describe Model 4 before the modifications. Values without parentheses pertain to the re-

examined model.
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Table 3
Fit indices of all theoretical models for variables predicting Behavioral Intentions of Organizational

Commitment (n = 1,869)
Model x df | o’ /df AY GFI | AGFI | NFI | CFI | RMR | RMSEA AIC

Null | 20,441.43** | 630 | 3245 - - - - - - - -
1 3,600.21%*%* 591 6.09 | 16,841.22%*% | .90 .88 .88 | .87 | .223 .052 3,750.21
2 3,148.17** 525 6.00 452.04** .90 .89 84 | 86 | 212 .052 3,288.17
3 2,732.88%* 462 5.92 415.29%%* 91 .90 .84 | .87 | .141 .051 2,864.88
4 (2,580.42%*) | (404) | (6.39) | (152.46**) | (91) | (89) | (.85) | (87) | ((139) | (.054) | (2,702.42)

1,939.62%* 400 4.85 793.26%* .93 .92 .89 | 91 .134 .045 2,069.62

wp < 001,

Based on the results of the confirmatory factor analysis for the hypothesized

model, the following factor loadings for the affective and BIOCS items were calculated

(see Table 4).
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Table 4

Confirmatory factor analytic item loadings for affective and BIOCS (n = 1,869)

Maximum likelihood
Estimates of factor

Organizational Commitment Items loadings -
Behavioral
Affective Intentions
(BIOCS)
AC_1 My organization inspires the best of me to my progress in the 52
performance at work
AC_2 TIaminterested in the fate of my organization .49
AC_3 TIreally feel as if this organization’s problems are my own .64
AC_4 TIreally feel as if this organization’s aims are my own 45
AC_5 It would be costly for me to leave this organization .60
AC_6 Ifeel a sense of ownership for this organization, even if only one .57
employee
AC_7 Talking to friends, I always comment that this organization is a 72
great institution to work
AC_8 This organization has a great deal of personal meaning to me T4
AC_9 Ifeel proud telling people that I am a component of this 77
organization
AC_10 I feel that there is a strong attachment between me and my 74
organization
oc_1 Extra effort and additional sacrifice 46
oc_ Better performance and productivity 46
oc_3  Extra effort and additional sacrifice 42
oc_4  Organizational defense .39
oc_5  Participation 44
oc_6  Better performance and productivity 41
oc_7  Participation .57
oc_8  Better performance and productivity 52
oc 9 Extra effort and additional sacrifice .59
oc_10 Extra effort and additional sacrifice 49
oc_11 Participation .61
oc_12  Extra effort and additional sacrifice 52
oc_13  Organizational defense 32
oc_l4 Participation .58
oc_15 Extra effort and additional sacrifice .61
oc_l6 Better performance and productivity .56
oc_17 Participation 44
oc_18 Organizational defense 41
oc_19 Better performance and productivity .38
oc_20 Participation 57

Note. As the BIOCS items are designed in a semantic differential scale, only the general content (sub-
dimension) was reported in this table. For a complete version of BIOCS please contact the authors. All
loadings are standardized.
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7. Discussion

The current study attempted to fill a void by examining how different attitudinal
and behavioral variables were associated with each other to develop an integrative
concept of organizational commitment. Therefore, we decided to make a summary of the
set of relationships between all variables.

First of all, the central variable for all models presented was found to be the
affective, which is strongly correlated with the behavioral intentions to organizational
commitment and moderately correlated with the high sacrifices sub-dimension. A
second remarkable finding of this research concerns the dimensionality of organizational
commitment and the expressivity of the continuance factor within the attitudinal
perspective. The higher correlation coefficient obtained for low alternatives sub-
dimension stems from the association with high sacrifices, but the correlation between
low alternatives and intentions to remain in the organization was almost null. We had
expected that the higher the scores to low alternatives, the lower the scores of intentions
to remain in the organization would be, i.e., these variables would be negatively
correlated. Similarly, we had expected a strong positive correlation between high
sacrifices and intentions to remain in the organization, but again an almost null
correlation was obtained between these variables, as we have seen in Table 2.

An expected result was found between high sacrifices and behavioral intentions to
organizational commitment, assuming again there was an almost null correlation. If high
sacrifices can measure organizational commitment, a strong positive correlation between
these variables should be expected regarding Model 2. However, since high sacrifices

are content-related to the intentions to remain in the organization, but these intentions

160



differ from the behavioral intentions to organizational commitment, we were expecting a
correlation close to zero. Likewise, although the high sacrifices sub-dimension is
positively correlated with the affective variable, it does not contribute to the prediction
of behavioral intentions to organizational commitment. Moreover, Model 2 has poorer
fit indices than those of the subsequent models.

The lack of precision of the continuance factor is noteworthy and can be attributed
to three possible reasons: 1) a non-cohesive factorial structure, which has generated two
distinct sub-dimensions (low alternatives and high sacrifices); 2) the lack of a clear
definition of which perspective (attitudinal or behavioral) better supports the
continuance factor assumptions. When characterized as a side-bet, the continuance
factor seems closer to behavioral than attitudinal approach (e.g. Meyer e Allen, 1984)
because it is related to the individual’s tendency to engage in ‘“‘consistent lines of
activity”. According to Becker (1960), this engagement includes rejecting other job
opportunities as well as staying with the organization due to the perceived costs to leave
it; and 3) the theoretical overlap between some assumptions of both the continuance
factor and remaining with the organization, although our research findings have not
supported such a relationship. Both continuance sub-dimensions are theoretically
associated with the intentions to remain in the organization: an individual might want to
stay not only due to the lack of job alternatives but also because of the perceived costs
associated with leaving the organization.

An interesting result obtained concerns the relationship between behavioral
intentions to organizational commitment and to remain with the organization. Typically,

the intentions to stay with the organization was embedded in Mowday et al.’s (1982)
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definition, in addition to the continuance factor assumptions (Meyer & Allen, 1984).
However, as Menezes (2006) concluded, the mere decision to stay with or to leave an
organization does not provide an adequate representation of the extent to which a worker
intends to proactively contribute toward many different aspects of organizational life.
When a worker agrees to stay with an organization, this does not necessarily imply
commitment. A possible explanation for this is that he or she does not expect to find
other job opportunities, i.e., he or she may be organizationally entrenched (Carson et al.,
1995), or else, he or she may be more strongly attached to other focus, such as
teamwork.

In a recent theoretical study conducted by Jaros (2009), the author reports that
“thirty years ago, when many employees expected to spend their careers at a single firm,
a ‘desire to remain’ in one's organization or union might have been the most salient
outcome of commitment, but today it might be a willingness to innovate during the short
time that both the employee and the organization expect to be together” (p.32).
Additionally, Jaros (2009) points out the weakness of commitment measures, and he
asserts that “scales that were valid measures of organizational commitment at one point
in time, may, as time goes by, reflect it less and less accurately” (p.33).

Another explanation to the potentially increased fragility in the relationship
between commitment and intentions to remain concerns to the instability in the
economic relations, especially in the post-globalization era. The sharp rise in turnover
has increased the uncertainty over employment stability, and may have changed the
nature of the attachment established between worker and organization. As stated by

Arthur and Rousseau (1996), “the old picture of stable employment, and organizational
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careers associated with it, has faded, and a new picture of dynamic employment and
boundaryless career calls for our attention” (p.6). As the significance of careers has
changed, the meaning of organization is changing as well. Instead of the static
perspective of the single organization, it is necessary to think about the organization in a
more dynamic way. Explaining organizational commitment from the worker’s intentions
to remain means to understand the organization concept from a stable view. Thus, it is
possible that the intentions to remain in the organization do not express anymore
organizational commitment because employee’s perception of the organization is

changing over time.

7.1 Limitations and directions for future research

Although our findings bring some theoretical contributions to the
organizational commitment literature, there are a number of limitations that should be
noted. First, our research did not investigate a set of classical antecedents and outcomes
of organizational commitment. Some other variables can interfere in the association
between the attitudinal and behavioral measures, including personal and professional
features. Second, the generalizability of our results is still limited to the Brazilian
background. Although the sample was designed to increase the power of generalizability
of findings, it is necessary to extend this investigation to other countries and to different
cultural contexts. It is worth mentioning that despite the fact that the measures used in

this research were previously adapted and validated they differ from the traditional
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measures of organizational commitment. Thus, the psychometric properties of these
measures should be cross-culturally assessed.

Finally, although the behavioral intentions can be regarded on a behavioral
approach, they are actually useful as links between attitudes and behaviors (Ajzen,
1988), but not as a behavior for itself. Then, it is important to consider for future
research other organizational commitment related-behaviors, such as job performance

and proactivity at work.

8. Conclusions

This article has attempted to offer a deeper insight into the ways in which a
number of attitudinal and behavioral variables are related to each other. In the
hypothesis testing, evidence was found that the affective variable is the only attitudinal
component that predicts in a suitable way the behavioral intentions to organizational
commitment. The intentions to remain in the organization is not part of the
organizational commitment concept. Moreover, the continuance factor and its sub-
dimensions (low alternatives and high sacrifices) do not predict behavioral intentions to
organizational commitment. As stated by Solinger et al. (2008), the three-component
model (Meyer et al., 1993) suffers from a conceptual inconsistency and a lack of an
unequivocal empirical support. In accordance to these authors, the use of the three-
component model as a general model of organizational commitment should be
discouraged.

In short, more than just testing a set of relationships between the measures

employed, this research is a first step toward integrating the attitudinal and behavioral
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approaches. Our findings suggest that the continuance factor, according to Meyer and
Allen (1984), and the intentions to remain in the organization, as described by Mowday
et al. (1982) are no longer part of the concept of organizational commitment. Nowadays,
we have entered a new era where staying with an organization has become increasingly
difficult due to continuous turnover and job instability. All things considered, we
propose the following concept of organizational commitment: Organizational
commitment is a sort of social attachment established between the worker and an
organization, composed largely of an affective component which predisposes individuals

to assume proactive behaviors toward an organization.
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O conjunto de estudos tedricos e empiricos desenvolvidos na presente tese teve
como ponto de partida o reconhecimento de que a falta de defini¢cdes constitutivas e
operacionais claras e consensuais a respeito do comprometimento organizacional é um
dilema que se origina desde as primeiras investigacdes sobre o construto. Tal dilema
influenciou substancialmente a pulveriza¢do de medidas e a dificuldade de integracdo de
dados empiricos por parte das pesquisas que avaliam o fendmeno.

Estudos classicos, como os de Becker (1960) e Mowday et al. (1979) estao na
base das duas principais matrizes de investigacdo, ao conceitualizarem
comprometimento como um processo psicossocial que mantém o individuo em um curso
de acdo em funcdo das trocas que realiza ao longo do tempo (Becker, 1960), ou como
uma atitude que envolve identificacdo, afeto e disposicdo em permanecer na organizacao
(Mowday et al., 1979). J4 o trabalho de Allen e Meyer (1990) tornou-se o referencial de
investigacdo nos anos 1990, integrando as trés diferentes perspectivas sobre a natureza
do vinculo de comprometimento (afetiva, instrumental e normativa) em um modelo
unico. Nao obstante a centralidade deste modelo tridimensional para a investiga¢do do
comprometimento organizacional, os problemas associados a ele foram se acumulando
ao longo do tempo; questdes que cercam as escalas usadas bem como a validade
discriminante das suas subescalas tém formado padrdes diversos ligados a antecedentes

e conseqiientes que sugerem uma extensao indevida do conceito de comprometimento.
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Hoje, cresce o consenso de que o modelo, nas suas trés dimensdes, € mais pertinente
como explicacdes para a permanéncia na organizacdo do que como uma adequada
estrutura dimensional para explicar o construto comprometimento organizacional.
Adicionalmente, as transformacdes no mundo do trabalho, nas estruturas e praticas de
gestdo de pessoas, t€ém conduzido a evidéncias de que a permanéncia na organiza¢ao nao
pode ser considerada um critério indispensavel para o comprometimento.

Entre as diversas questdes tedricas e empiricas que cercam a pesquisa sobre
comprometimento organizacional, uma se tornou central para o presente trabalho: é
possivel elaborar uma defini¢do para este fendmeno considerando-se, simultaneamente,
as abordagens atitudinal e comportamental, as quais ainda configuram duas vertentes de
estudos nao integradas na drea? Os esforcos de pesquisa realizados neste trabalho
dirigiram-se, portanto, para tornar mais clara e precisa a definicdo do construto,
aportando evidéncias sobre a sua estrutura conceitual.

Na perspectiva atitudinal, que retine a maior quantidade de estudos tedricos e
empiricos sobre 0 comprometimento organizacional, a dimensionalidade do construto é,
ainda, um dos tdpicos centrais de investigacdo e debate. Neste caso, o presente trabalho,
elegeu como questdo prioritdria avaliar a pertinéncia da base instrumental como
integrando o construto comprometimento ao lado da base afetiva.

Na perspectiva comportamental, praticamente negligenciada pelos
pesquisadores ao se observar a quantidade de estudos produzidos, a maior complexidade
no estudo do comprometimento decorre, por um lado, de dificuldades metodoldgicas,
técnicas e operacionais comuns na pesquisa organizacional. Por outro lado, existem

dificuldades tedricas e conceituais que decorrem da natureza disposicional aberta do
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construto de comprometimento (Bastos, 1994), que se traduz em um amplo leque de
comportamentos ou agdes que concretizam tal disposi¢do e que podem ser tomadas
como descritores de comprometimento com a organizacdo. Este leque de possiveis
indicadores inclui vdrias dimensdes do desempenho no trabalho, empenho extra,
proatividade, sacrificios, defesa da organizacdo, entre outros. Nesta perspectiva, o
presente trabalho validou um instrumento que possui caracteristicas singulares no campo
dos estudos sobre comprometimento organizacional. Trata-se de uma escala que coloca
situacdes-problema que exigem do participante decisdes em relagdo a como agir, que
podem ser tomadas como indicadoras de comprometimento ou nido com a sua
organizacao.

Haja vista a grande quantidade de pesquisas conduzidas dentro dessas
perspectivas, até a realizacdo da presente investigacdo ndo foram encontradas tentativas
prévias de integracdo entre medidas atitudinais € comportamentais, com o intuito de
investigar como atitudes e agdes se articulam (algo reconhecido amplamente na area,
desde o trabalho de Mowday, 1982) de forma a fornecer uma medida mais clara e
completa do fendmeno. Sendo assim, o conjunto de estudos empiricos conduzidos no
presente trabalho buscou investigar o relacionamento entre trés medidas atitudinais e
duas medidas de inten¢des comportamentais, tendo como objetivo chegar a uma
definicdo e proposta de mensuracdo que possa impulsionar novos estudos e superar
alguns dos dilemas conceituais e tedricos existentes.

O conjunto de estudos realizados no presente trabalho, tanto tedricos quanto
empiricos, assegura uma série de conclusdes que permitem avaliar os avangos

conseguidos e os desafios novos que devem ser enfrentados em pesquisas futuras.
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A principio, verificou-se que a dimensdo de continuacdo ou instrumental, que
supostamente seria uma base do comprometimento organizacional, ndo faz parte da
dimensionalidade do construto. A falta de clareza sobre a dimensdo instrumental pode
ser atribuida a dois fatores: 1°) A inexisténcia de uma estrutura fatorial coesa entre 0s
itens dessa dimensdo, o que gera as sub-dimensdes sacrificios percebidos e falta de
oportunidades; e 2°) A sua relagio com a idéia de permanéncia na organizacio, visto que
um trabalhador comprometido de forma instrumental seria aquele que deseja permanecer
devido a percepcdo de custos associados a sua saida ou pela rejeicdo de outras
alternativas de trabalho. Nao obstante essa proximidade conceitual, as sub-dimensodes do
fator de continuacdo (falta de alternativas e sacrificios percebidos) ndo demonstraram
niveis de correlacdo satisfatérios com as intengdes comportamentais de permanéncia na
organizagdo. Esperava-se assim que um trabalhador que ndo tivesse alternativas de
saida, quando lhe fosse oferecida outra oportunidade, demonstrasse intencdes contrarias
a permanéncia na organizagdo. Por outro lado, se um individuo relatou que deixar a
organizacdo lhe acarretaria sacrificios pessoais e/ou profissionais, esperava-se que ele
demonstrasse intengdes de permanéncia na organizacdo. Entretanto, o grau de
associacdo entre essas varidveis foi igualmente fraco.

Embora a forte relag@o entre a base instrumental e permanéncia ndo tenha sido
empiricamente evidenciada, ja se esperava que essa base ndo predissesse intengdes de
comprometimento organizacional, ja que, atualmente quando se considera o
comprometimento organizacional em face do relacionamento entre a base instrumental e
as intencdes de permanéncia, tem-se constatado que o desejo de permanecer na

organizacdo ndo faz parte do conceito de comprometimento, sendo um construto a parte
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(Menezes, 2006; Klein et al., 2009). Uma pesquisa recentemente conduzida por
Rodrigues (2009) corroborou a validade discriminante da base instrumental frente ao
comprometimento organizacional e demonstrou que essa base se sobrepde
conceitualmente a um segundo construto, o entrincheiramento organizacional.

Ao se excluir a razdo instrumental da composi¢do do comprometimento
organizacional, pode-se admitir que a base do vinculo estabelecido entre trabalhador e
organizacdo ¢ formada tipicamente por um conjunto de atitudes positivas e fortes
dirigidas a organizacdo, manifestadas pelos gostos, afetos, dedicacdo as metas e pelo
senso compartilhado de valores. Destarte, o comprometimento organizacional, entendido
a partir da perspectiva atitudinal, esta intrinsecamente ligado a nocdo de afetividade que,
por sua vez, estd associada ainda as idéias de lealdade, sentimento de pertencer, desejo
de contribuir e dar energia para a organizacdo (Mowday et al., 1982). Todos esses
elementos integram-se sob a nocdo de comprometimento organizacional atitudinal,
tornando-o um construto unidimensional.

Possivelmente, uma das maiores contribuicdes trazidas por este estudo diz
respeito ao achado de que a nocdo de permanéncia na organiza¢do que, classicamente,
foi descrita como constituinte do comprometimento organizacional, aparenta atualmente
ndo fazer mais parte deste construto. Comprometimento organizacional e intencdes de
permanéncia na organizagdo demonstram possuir estruturas fatoriais totalmente
distintas, o que sugere que inten¢des de permanéncia ndo integram o mesmo construto
em que aparecem intencdes de participacdo, empenho extra, sacrificio e defesa da
organizagdo. Exibir inten¢Ges comportamentais de comprometimento organizacional

demanda do sujeito uma postura proativa de trabalho, isto é, a assun¢do de condutas que
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estejam além das suas obrigagdes didrias e prescricdes do cargo. Ja as intencdes de
permanéncia na organiza¢do ndo exigem do trabalhador uma decisdo sobre influenciar
ou intervir em qualquer aspecto da vida organizacional, ficando sua escolha somente
sobre “abandonar o que tenho agora” ou “deixar como estd”.

A fraqueza no relacionamento da varidvel intengdes de permanéncia na
organizacdo com a base de continuagdo e com as intengdes comportamentais de
comprometimento organizacional sugere uma independéncia daquela varidvel sobre as
demais. As transformagdes no mundo do trabalho ocorridas nos dltimos anos, que t€ém
influenciado os contratos de longo prazo e aumentado a instabilidade sobre o tempo de
permanéncia na organizacdo, podem ter mudado a percepcdo sobre a nogdo do
permanecer vinculado a uma organizagdo. Embora o querer permanecer na organizacao
seja ainda fortemente impactado pela dimensdo afetiva, razdes de ordem instrumental,
como ndo possuir alternativas ou perceber elevados sacrificios de saida respondem de
forma inexpressiva as intengdes comportamentais de permanéncia na organizacdo. Da
mesma forma, as inten¢des de permanéncia na organiza¢do nao traduzem com precisao o
comprometer-se, pois um trabalhador pode ser comprometido e exibir comportamentos
de participacdo na vida organizacional, mesmo estando aberto as possibilidades reais de
melhorar suas condi¢gdes gerais de trabalho migrando para outras organizagdes.

A busca por um conceito mais claro e mais bem delimitado a0 mesmo tempo,
que esteja restrito a uma perspectiva atitudinal, apoiou-se em uma importante indicacao
de Osigweh (1989). Para o autor, a delimitacdo de um conceito pode, por vezes, comegar
pela investigacdo daquilo que ele “ndo €”. Sendo assim, ao serem estudadas trés

varidveis atitudinais e duas varidveis de intencdes comportamentais, buscou-se definir
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quais varidveis ndo constituiam o comprometimento organizacional. Os resultados
obtidos permitiram constatar que, caso as duas sub-dimensdes da base instrumental e a
varidvel de intengdes comportamentais de permanéncia fossem consideradas na
definicdo do comprometimento organizacional, seu conceito poderia manter e até
ampliar a confusdo conceitual que o cerca. Evidenciou-se, também, que as unicas
varidveis que devem integrar o conceito de comprometimento organizacional sdo a
dimensao afetiva, da classica medida atitudinal do construto e o conjunto de intencdes
comportamentais de comprometimento organizacional, avaliadas pela EICCO.

Como o objetivo geral deste trabalho € propor uma definicdo para o
comprometimento organizacional a partir da integracdo de varidveis atitudinais e
comportamentais, foi elaborada a seguinte definicilo para o construto: “O
comprometimento organizacional é um tipo de vinculo social estabelecido entre
trabalhador e organizacdo, composto de um componente afetivo e de identificagdo que
predispde um conjunto de inten¢des comportamentais de proatividade, participagdo,
empenho extra e defesa da organizacao”.

Nao obstante a presente pesquisa apresente avancos tanto de cunho tedrico
quanto empirico, com destaque para as medidas sobre comprometimento organizacional,
algumas limitacdes podem ser apontadas.

A primeira dessas limitacdes diz respeito a restricdo da quantidade de varidveis
pesquisadas para a delimitagdo do conceito de comprometimento organizacional. Para a
presente investigacdo, somente as principais varidveis atitudinais (afetiva e
instrumental), decorrentes do modelo bidimensional de Meyer e Allen (1984), foram

pesquisadas, excluindo-se, portanto, a dimensdo normativa. Além disso, os limites que
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separam comprometimento organizacional de vdrios outros construtos voltados para
descrever vinculos do trabalhador com a sua organizagdo constituem um problema muito
mais amplo e complexo do que aquele abrangido no recorte do presente trabalho.
Indmeros outros construtos associados a comprometimento deverdo, no futuro, ser
utilizados para ampliar a delimitacdo do conceito, a exemplo de identificacdo,
envolvimento, lealdade, entrincheiramento, obediéncia, abrindo uma linha fecunda de
investigacdo que tenha como objetivo aprimorar definicdes e instrumentos de
mensuracdo. Alguns estudos de validade discriminante entre esses construtos e
comprometimento organizacional (e.g., Ashforth & Mael, 1989; Morrow, 1983;
O’Reilly & Chatman, 1986; Riketta, 2005; Rodrigues, 2009) ja podem ser considerados
iniciativas promissoras nesta direcdo. Nesta vertente de pesquisa, um construto
particularmente deverd merecer uma atencdo especial, pelos claros indicios de
sobreposicdo com a medida produzida pela EICCO — o de cidadania organizacional, que
destaca comportamentos de trabalho que se aproximam da perspectiva comportamental
do comprometimento organizacional, como participagio, empenho e aquiescéncia. E do
conjunto de esforcos nesta direcdo que a pesquisa sobre comprometimento
organizacional poderd vir a superar a confusdo conceitual e pulverizacdo de medidas que
a caracteriza.

No que concerne ao emprego das duas medidas avaliadas dentro da perspectiva
comportamental, pode-se destacar uma segunda limitacdo deste estudo. Embora a
técnica de investigacdo adotada pela EICCO e pela EICPO tenha considerado o
elemento ‘intengdes comportamentais’, ndo se pode afirmar que essas medidas sejam

puramente comportamentais, ja que nao sao avaliados comportamentos do dia-a-dia de
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trabalho que permitam a inferéncia de comprometimento. Assim como as medidas
atitudinais, a EICCO e a EICPO baseiam-se em técnicas de auto-relato, tipicas das
medidas atitudinais, embora o formato dessas medidas, ao priorizar decisdes potenciais
sobre situagdes-dilema fazem com que elas ndo sejam também puramente atitudinais.
Sendo assim, a principal razdo para que essas medidas sejam classificadas como
pertencentes a perspectiva comportamental decorre do fato de que as intengdes de
comportamentos sdo elos que aproximam atitude e acdo e que apresentam maior poder
preditivo sobre os comportamentos reais do que as atitudes o fazem (Ajzen, 1988).
Nesse sentido, novos estudos sobre a relag@o entre atitudes, inten¢cdes comportamentais e
comportamentos (como critério de validagdo) sdo necessdrios, a fim de corroborar ou
refutar os resultados da presente pesquisa, € conseqiientemente, a definicdo de
comprometimento organizacional ora apresentada.

Outra limitacdo metodolégica do presente trabalho diz respeito a restri¢do do
estudo de varidveis antecedentes e conseqiientes do comprometimento, assim como de
varidveis socio-demograficas. Algumas varidveis podem interferir na associa¢do entre
medidas atitudinais e comportamentais, como caracteristicas pessoais € profissionais
(tempo de servico, escolaridade, renda, dentre outros). Contudo, como esta investigacao
procurou desenvolver um conceito para 0 comprometimento organizacional o mais
abrangente e generalizdvel possivel, buscou-se selecionar para a amostra da pesquisa
trabalhadores com os mais variados perfis pessoais e profissionais, desde que tivessem
ao menos nivel médio completo e fossem efetivos (ndo-terceirizados). Para algumas
pesquisas com objetivos distintos desta, cruzamentos entre essas varidveis seriam

esperados.
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Por fim, vale destacar que o complexo objetivo posto a este trabalho foi
atingido de forma satisfatéria, como revela o conjunto de reflexdes tedricas e resultados
empiricos aqui relatados. Como esperado na dindmica da produgdo cientifica, o trabalho
nao cobre toda a extensdo da problemadtica sobre a qual se debruga e, neste sentido, tem
o mérito de apontar novas dire¢cdes de pesquisa relevantes para melhor estruturar os
conceitos e suas respectivas medidas em um dominio de grande relevincia para os

estudos organizacionais.
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APENDICE I

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

CONVITE

Vocé esta sendo convidado a participar voluntariamente de uma pesquisa que se relaciona com varios aspectos da sua vida no trabalho. A presente
pesquisa esta sob a coordenacgédo dos professores Igor Gomes Menezes (Universidade Federal do Vale do Sao Francisco) e Antonio Virgilio Bittencourt
Bastos (Universidade Federal da Bahia) e conta com o apoio dos grupos de pesquisa das instituicdes envolvidas. Trata-se de uma pesquisa de ambito
académico e ndo da organizagao; assim, os resultados serdo analisados fora da organizagao e esta ndo tera acesso as informagdes individuais que vocé
nos fornecer. A aplicagao dos referidos testes nao traz risco ou sofrimento aos voluntarios, desta forma o participante precisara dispor apenas do seu tempo
para as atividades. Todas as informacdes serdo mantidas em sigilo, divulgando-se os resultados da pesquisa apenas sob a forma de dados estatisticos
globais, sem identificar individualmente os participantes. A qualquer momento o voluntario podera desistir de participar da pesquisa, sem qualquer
implicagao ou prejuizo a si proprio.

Ao participar deste estudo, o voluntario ndo terd qualquer 6nus, bem como nao obterd qualquer bonus de forma particular. Apenas estara
contribuindo para o conhecimento cientifico sobre o tema.

O pesquisador se coloca disponivel para eventuais dlvidas e necessidades, através do telefone (74) 8804-9634 e do e-mail
igor.menezes@univasf.edu.br.

Sendo o que se apresenta, contamos com sua participagao.

CONSENTIMENTO
Coordenador

A partir das informacdes recebidas, declaro estar disposto a aceitar participar

Prof. Msc. Igor Gomes Menezes livremente desta pesquisa, assinando o presente termo.

Universidade Federal do Vale do Sao Francisco (UNIVASF)
Colegiado de Psicologia
Laboratério de Estudos e Pesquisas em Medidas Psicoldgicas (LEMPSI) Nome Completo e Legivel do Voluntario
Av. Deputado Manoel Novaes, s/n, Campus Petrolina. Bairro Auxiliadora.
Cep: 56.302-970
Petrolina/PE. Fone (87) 3862-9320

Assinatura

Cidade Data
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DADOS PESSOAIS E PROFISSIONAIS

SEXO: ESTADO CIVIL:

10 Masculino | 10 Solteiro

20 Feminino | 200 Casado
30 Viuvo
4 Separado/Divorciado

iDADE: 50 Uniao !Estével (vive com
companheiro(a))

anos | 60 Outro

ESCOLARIDADE:

10 Nivel Médio Completo
20 Nivel Superior
Incompleto

30 Nivel Superior Completo
4 P6s-Graduado

Ainda estuda?

13 Nao
20 Sim

RENDA MENSAL ATUAL:

103 Sem renda

20 Até R$ 380,00

30 De R$381,00 a R$ 760,00
40 De R$ 761,00 a R$
1900,00

50 De R$1.901,00 a
R$3.800,00

60 De R$3.801,00 a
R$7.600,00

70 De R$7.601,00 a
R$11.400,00

80 Mais de R$ 11.400

TEM FILHOS?

13 Nao
20 Sim

Em que grau vocé é responsavel pela
manutenc¢ao de sua familia / dependentes
em termos financeiros?

10 Unico responsavel

203 Principal responséavel, mas recebe ajuda
de outra pessoa

30 Divide igualmente as responsabilidades
com outra pessoa

40 Contribui apenas com uma pequena
parte

503 Nao tem nenhuma responsabilidade
financeira

Qual o setor em que sua
organizacao atua?

10 IndUstria

200 Comércio

30 Prestacao de servigos
40 Outro. Qual?

Qual o tipo de empresa na
qual vocé trabalha?

10 Privada

20 Orgao de administragéo
publica

30 Publica

40 ONG

50 Cooperativa

60 Outras. Qual?

Qual o numero aproximado de
funcionarios na empresa em que
vocé trabalha?

10 De 1 a 9 funcionarios

20 De 10 a 19 funcionarios
30 De 20 a 49 funcionarios
40 De 50 a 99 funcionarios
503 De 100 a 249 funcionarios
60 De 250 a 499 funcionarios
70 De 500 funcionarios acima

Cargo/fun¢ado na empresa em que
trabalha:

Tempo de trabalho nesse cargo/
funcao:

ano(s) e més(es)
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ORIENTACOES GERAIS

Para responder a PARTE | do questionario serdo apresentadas possiveis situagées que venham a ocorrer no seu ambiente de trabalho. Mesmo que
vocé nunca tenha lidado com tal situacao no dia-a-dia, imagine qual seria a resposta que mais se aproximaria da decisdo que vocé tomaria em cada
situacdo. Nao se esqueca que cada situagao é ficticia e nao necessariamente vocé precisa ter passado por tal experiéncia para poder opinar. Da
mesma forma, nao existe uma resposta certa ou errada. A melhor resposta € aquela que expressa o seu modo de pensar e agir de acordo com cada
situagao.

Exemplo — PARTE I:

Imagine que vocé tenha sido convidado para participar de um evento dentro da organizacido e que devera apresentar suas atividades de trabalho
para os demais colegas de empresa. Diante de tal solicitacdo, o que vocé faria?

Opcao A | . Opcao B
Eu ndo apresentaria as Eu apresentaria as
atividades que realizo para | | | | X | | | atividades que realizo para
os demais coleaas. os demais coleaas.

Ao responder com um X no quinto quadrado da esquerda para a direita, a pessoa quis demonstrar que concordaria mais com a Opcao B do que com
a Opcao A. Com essa resposta, o sujeito demonstra leve concorddncia com a Opcéao B. Assim, é possivel que o sujeito marque qualquer um dos
sete quadrados entre as opgdes A e B, sendo que os trés primeiros estariam mais préximos a concordancia com a Opgéao A e os trés ultimos, a
concordancia com a Opgao B. Quando vocé tiver dividas ou nao souber que opgao escolher, assinale o quarto quadrado.

Para responder a PARTE Il do questionario, sera apresentada uma idéia, que devera ser respondida de acordo com seu nivel de concordancia,
tendo por base a seguinte escala:

1- Discordo 2- Discordo 3- Discordo 4- N3o discordo, nem 5- Concordo 6- Concordo 7- Concordo
plenamente muito levemente concordo levemente muito plenamente

Exemplo — PARTE II:

Minha organizagdo me oferece beneficios superiores a de outras | 2
organizacgdes.

Ao responder com o nimero 2 a afirmativa acima, a pessoa quis demonstrar que discordava muito da idéia apresentada. Assim, é possivel que o
sujeito escolha qualquer uma das sete alternativas apresentadas. Quando vocé tiver dividas ou ndo souber que opcao escolher, escolha o nimero
4 (ndo discordo, nem concordo).
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PARTE I: Em cada questio do questiondrio vocg ird encontrar situa¢des que descrevem possiveis realidades do dia-a-dia do trabalho em uma organizagao.
Frente a estas situacdes vocé devera posicionar-se, considerando as duas opcdes extremas (A e B) descritas nos quadros.
Marque com um X o intervalo entre as duas opgdes que indica o nivel de proximidade de sua decisdo em relagdo as duas opgdes oferecidas. O intervalo do
meio deve ser assinalado quando vocé estiver em divida ou nao souber que opg¢ao escolher.

1. Sua organizac@o foi indicada para concorrer a um prémio anual como uma das
melhores empresas para se trabalhar. E necessédrio que seus funciondrios apresentem
para a comissdo de avaliacdo os principais aspectos positivos em se trabalhar para a
organizacdo. Diante de tal necessidade, qual a posicdo que vocé assumiria?

Opcao A | Opcao B

Eu ndo apresentaria as
vantagens em trabalhar
para a organizago.

Eu apresentaria as
vantagens em trabalhar
para a organizacao.

4. Em um determinado momento,

sua organizagdo necessita que vocé assuma encargos ou

tarefas que se distanciam de seus interesses profissionais atuais. O que vocé faria?

Opcao A

Aceitaria assumir tais
encargos e tarefas para
atender as necessidades da
organizagao.

Opcao B

Naio aceitaria tais encargos
e tarefas, apesar da
necessidade da
organizacdo.

2. Imagine que a organizacdo em que vocé trabalha convoque uma reunido de
voluntdrios uma vez por semana, no hordrio apés o expediente, sem pagamento de
horas-extras, a fim de discutir questdes de interesse da prépria organizacdo. O que vocé
faria?

Opcao A Opcao B

Eu compareceria a estas
reunides, caso eu tivesse tal
horério disponivel.

Mesmo que pudesse, eu
ndo participaria destas
reunioes.

5. Uma empresa de mesmo porte que a sua, mas que possui um plano de ascensdo
funcional superior lhe oferece uma oportunidade de trabalho. O que vocé faria?

Opcao A

Eu tomaria alguma
iniciativa no sentido de
mudar para a nova
empresa.

Opcao B

Eu ndo tomaria qualquer
iniciativa no sentido de
mudar para a nova
empresa.

3. Imagine que vocé foi chamado para substituir um colega de outro setor durante um

més e que terd de aprender como executar as tarefas relacionadas ao cargo. Qual posi¢do
vocé assumiria?

Opcdo A |

Opcao B

Eu recusaria a proposta e
ndo buscaria aprender as
novas tarefas.

Eu aceitaria a proposta e
buscaria aprender as novas
tarefas.

6. Em um contexto fora de sua organizacdo, algumas pessoas que ndo trabalham nela tecem
comentdrios, criticando-a injustamente. Qual a posicao que vocé assumiria?

Opcao A

Eu defenderia a
organizagdo das criticas.

Opcao B

Eu ndo me exporia frente
as pessoas defendendo a
organizacio.
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7. Imagine que sua organizagdo deseja comprar novos equipamentos de trabalho para
melhorar o conforto de seu(s) superior(es) e lhe solicita uma significativa contribuicao
financeira. Sabendo que vocé ndo serd beneficiado(a) com a compra desses

equipamentos, que decisdo vocé tomaria?

Opcao A

Eu ndo daria qualquer tipo
de contribui¢io financeira
a organizacgdo.

10. Imagine que trabalhar na organizacdo onde atualmente vocé trabalha é simbolo de
grande status perante a sociedade nacional. Uma organiza¢do menor e pouco conhecida lhe
oferece uma oportunidade de trabalhar em condi¢des melhores, ganhando um saldrio
ligeiramente maior do que o seu. O que voce faria?

Opcio B

Opcao B

Opcao A

Eu daria tudo o que tenho
para a organizacao.

Eu ndo tomaria qualquer

| iniciativa no sentido de

mudar para a nova
empresa.

Eu tomaria alguma

iniciativa no sentido de |

mudar para a nova
empresa.

8. Imagine que, devido a algum motivo irrelevante, haja divergéncias e tensdes entre
diferentes setores dentro da organizacdo em que vocé trabalha. O que vocé faria para

melhorar tal situacido?

Opcao A

Opcao B

Eu ndo interviria e deixaria
que os setores resolvessem
as divergéncias e tensdes
por si mesmos.

Eu interviria no sentido de
ajudar a superar as
divergéncias e tensdes
entre diferentes setores.

11. Em comparacdo com organizagdes similares, os processos de trabalho sob a
responsabilidade do seu setor sdo mais lentos, e seguem somente os procedimentos de
rotina. Vocé possui uma idéia inovadora e que poderia reduzir o tempo de trabalho e tornar
o trabalho mais diversificado. O que vocé faria?

Opcao B

Opcao A

Eu néo difundiria minha
idéia para a organizacdo.

Eu difundiria minha idéia
para a organizacao.

9. Na sua organizacgdo, vocé ¢ avaliado como tendo uma produtividade satisfatéria. No
entanto, ela lhe solicita um aumento desta produtividade por tempo indeterminado,
mantendo as mesmas condi¢des de trabalho. O que vocé faria?

Opcao A

Opcao B

Eu procuraria melhorar
minha produtividade e meu
desempenho.

Eu manteria o mesmo nivel
de desempenho e
produtividade que tenho.

12. Sua organizacdo lhe solicitou que realizasse uma tarefa, exigindo que sejam seguidos
os procedimentos convencionais adotados pela empresa. Sabendo que existe a
possibilidade de realizar a mesma tarefa usando um método mais simples e moderno, e que
oferece a mesma seguranga e garantia de qualidade do procedimento convencional, o que

vocé faria?

Opcio A Opcao B

Usaria exatamente os
procedimentos exigidos
pela organizacao.

Adotaria o método mais
moderno para a realizacio
da tarefa.
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16. Imagine que uma empresa de grande porte lhe oferece uma oportunidade de trabalho
com as mesmas condi¢cdes de sua empresa atual, mas com um saldrio substancialmente
superior ao que vocé ganha atualmente. Vocé sempre trabalhou na mesma empresa e faltam

13. O sistema de avaliagdo de desempenho da sua organizacdo detectou que a
produtividade da sua equipe de trabalho ndo foi satisfatdria, embora o seu desempenho

tenha sido o esperado. Buscando a melhoria do desempenho geral da equipe, ela lhe
solicita que aumente conjuntamente o seu nivel de produtividade. Diante da solicitagao,

0 que vocg faria?

Opcao A

Eu nfo buscaria elevar o
meu nivel de
produtividade, mantendo
meu atual padrdo de
desempenho.

poucos anos para se aposentar. Diante da possibilidade de mudanga, o que vocé faria?

Opcao B

Opcao A

Opcao B

Eu buscaria elevar o meu
nivel de produtividade,

Eu tomaria alguma

| iniciativa no sentido de

mudar para a nova
empresa.

Eu ndo tomaria qualquer

iniciativa no sentido de |

mudar para a nova
empresa.

tendo em vista a melhoria
do desempenho da equipe.

14. Imagine que vocé recebe uma proposta de trabalho de outra organiza¢do de menor
porte do que a sua, mas que oferece um saldrio significativamente superior ao que vocé
recebe na organizacdo em que trabalha atualmente. O que vocé faria?

Opcao A

Opcao B

Eu ndo tomaria qualquer
iniciativa no sentido de
mudar para a nova
empresa.

Eu tomaria alguma
iniciativa no sentido de
mudar para a nova
empresa.

17. A organizacdo na qual vocé trabalha teve de fazer uma reduciio no quadro de pessoal,
requerendo de vocé a realizacdo de mais tarefas do que as exigidas para o seu cargo, tendo
em vista a manutengdo do nivel de produtividade organizacional. Diante da solicitacdo e
sabendo que vocé possui o conhecimento necessario para realizar essas novas atividades, o

que voce faria?

Opcdao A Opcédo B

Eu assumiria essas novas
tarefas.

Eu ndo assumiria essas
novas tarefas.

15. As atividades que foram delegadas a sua equipe foram concluidas com éxito.
Entretanto, uma outra equipe de trabalho préxima a sua lhe solicita auxilio para a
finalizagdo das tarefas dessa equipe. Diante da possibilidade de contribui¢do, o que vocé

faria?

Opcao A

Opcao B

18. Um familiar, o qual vocé gosta muito, se encontra bastante doente e solicita sua
companhia por alguns dias. Sabendo que sua organizacdo lhe liberou sem prejuizos
financeiros para passar os dias que forem necessarios com seu parente, qual decisdo vocé

tomaria?

............................... Opcao B

Opcao A

Eu nfo ajudaria a outra
equipe a finalizar suas
atividades.

Eu ajudaria a outra equipe
a finalizar suas atividades.

Eu iria trabalhar mesmo
que meu parente estivesse
morrendo.

Eu ndo iria trabalhar e dava
a assisténcia necessdria a
meu parente.
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19. Suponha que sua organizagdo lhe solicitou que se engaje em atividades para

melhorar a forma como a organizacdo € vista pela sociedade. Qual decisdo vocé
tomaria?

22. Vocé soube que uma nova empresa, de maior porte do que a sua, atuante na mesma
drea da organizacdo onde vocé trabalha e que oferece condi¢des de trabalho equivalentes a
sua estd precisando de trabalhadores. Diante dessa informagdo, o que vocé faria?

Opcao A |- Opcao B
Eu tomaria alguma Eu ndo tomaria qualquer

iniciativa no sentido de | | | | | | | | iniciativa no sentido de
promover tal melhoria. promover tal melhoria.

Opcao A |- Opcao B
Eu tomaria alguma Eu ndo tomaria qualquer
iniciativa no sentido de | | | | | | | | iniciativa no sentido de
mudar para a nova mudar para a nova
empresa. empresa.

20. Suponha que vocé€ ndo estd satisfeito com as condi¢des de trabalho oferecidas por
sua organizacdo, mas seu saldrio se encontra acima da média de mercado. Sendo
informado da abertura de uma vaga com seu perfil em outra empresa da mesma area,
mas que paga menos do que vocé recebe atualmente, que decisdo vocé tomaria?

23. Em uma conversa descontraida com seus colegas de trabalho, um deles questiona e
critica injustamente a empresa onde vocé trabalha. Que posicio vocé assumiria?

Opcao A |- Opcao B

Opcdo A |- Opcado B
Eu tomaria alguma Eu ndo tomaria qualquer
iniciativa no sentido de | | | | | | | | iniciativa no sentido de
mudar para a nova mudar para a nova
empresa. empresa.

Eu defenderia a Eu ndo defenderia a
organizacdo das criticas | | | | | | | | organizacdo das criticas
dos colegas. dos colegas.

21. Imagine que a organizagdo em que vocé trabalha estd passando por dificuldades
financeiras e, portanto, necessita de maior dedicagdo dos seus empregados. Que posicio
vocé assumiria?

24. Imagine que voc€ passou o dia inteiro realizando um trabalho que ndo necessita ser
entregue com urgéncia e que, ao final do dia, percebeu que boa parte do que havia feito
estava errado. Tendo a certeza de que, somente vocé sabe do erro e que para refazer o
trabalho seria necessdrio virar a noite consertando tudo o que fez, o que vocg faria?

Opcdo A |- Opcao B
Eu procuraria aumentar Eu continuaria mantendo o
minha dedicagio. | | | | | | | | mesmo nivel de dedicac?o.

Opcdo A | Opcao B
Eu deixaria para refazer o Eu viraria a noite
trabalho no dia seguinte. | | | | | | | | consertando de imediato

tudo o que fiz.
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APENDICE II - Aprovaciio no Comité de Etica em Pesquisa (Registro SISNEP)

#» Andamento do projeto - CAAF - 00132.0.115.000-08

Titulo do Projeto de Pesquisa

.#\\I'ALIACED DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DOS TRABALHADORES DO POLO INDUSTRIAL DE MANAUS

Situacao Data Inicial no CEP  Data Final no CEP Data Inicial na CONEP Data Final na CONEP
Aprovado no CEF 18/02/2008 09:32:04  28/03/2008 10:17:24

Descricdo Data Documento M2 do Doc Origem

1 - Envio da Folha de Rosto pela Internet 30/01/2008 22:01:15  Folha de Rosto FR 175152 Pesquisador
4 - Protocolo Aprovado no CEP 28/03/2008 10:17:23  Folha de Rosto 015/08 CEP

2 - Recebimento de Protocolo pelo CEP (Chedk-List) 19/02/2008 09:32:04 Folha de Rosto 0013.0,115.000-08 CEP

3 - Protocolo Pendente no CEP 13/03/2008 10:18:24 Folha de Rosto 015/08 CEP

http://portal.saude.gov.br/sisnep/pesquisador/extrato_projeto.cfm?codigo=175152

201



APENDICE III - Modelo de Oficio Dirigido as Empresas Participantes

NF N

T e T ¥ UFBA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO VALE DO SA0 FRANCISCO

UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA

CENTRO DE ESTUDOS INTERDISCIPLINARES PARA O SETOR
PUBLICO - ISP

A Empresa X,

Estamos realizando uma pesquisa vinculada a Universidade Federal do Vale do Sao
Francisco e a Universidade Federal da Bahia, por meio do Centro de Estudos
Interdisciplinares para o Setor Piablico (ISP/UFBA), que tem por escopo investigar a
natureza e intensidade dos vinculos estabelecidos entre trabalhador e organizacao.
Pela amplitude das questdes envolvidas e por se constituir como uma valiosa
ferramenta de diagndstico organizacional, a presente pesquisa se propde a fornecer
informagdes importantes sobre caracteristicas do cotidiano organizacional e do modo
como os trabalhadores percebem e se comportam frente aos novos contextos de

trabalho.

Tendo como unidade de andlise os trabalhadores de organizacdes de diferentes
setores da economia, selecionamos a Empresa X pelo perfil associado aos objetivos
do estudo e, portanto, estamos convidando-a para participar da nossa pesquisa.
Reconhecendo a importancia diagndstica do levantamento das informagdes de
pesquisa, os resultados obtidos poderao ser de grande valia para futuras intervencdes
em politicas e programas organizacionais. Para tanto, apds o término da pesquisa, um
Relatério Técnico serd produzido para a Empresa X, a fim de fornecer os resultados
gerais provenientes das questdes investigadas. Vale ressaltar que as informagdes
fornecidas por cada servidor possuem um carater confidencial, ficando a empresa de
posse do relatdrio global, gerado a partir das respostas de todos os participantes.

Além disso, torna-se importante deixa-lo ciente de que as informagdes referentes ao
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conjunto de dados coletados em todas as organizagdes servirdo a propdsitos
unicamente académicos e subsidiardo a produgdo de uma tese de doutorado do Prof.

Igor Menezes, lotado no Colegiado de Psicologia da UNIVASF.

Agradecemos antecipadamente sua atencdo e solicitude. Esperamos contar com sua

participacdo.

Atenciosamente,

Prof. Msc. Igor Gomes Menezes (Doutorando do PPGPSI/UFBa)

Professor Assistente do Colegiado de Psicologia — Universidade Federal do Vale do

Sao Francisco

Prof. Dr. Antonio Virgilio Bittencourt Bastos (Orientador)

Caso deseje mais esclarecimentos sobre os objetivos da pesquisa, favor entrar em

contato com o nosso Nucleo de Pesquisa Individuo, Organizacdes e Trabalho.

Endereco: Av. Ademar de Barros, s/n - Pavilhdo 04
Campus Universitdrio de Ondina ¢ Salvador/BA « CEP: 40170-110

Telefax: (74) 8804-9634 / (71) 3263-6474
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