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Comprometimento organizacional atitudinal: um estudo
empirico sobre a dimensionalidade do construto

Attitudinal organizational commitment. an empirical
research study into the construct dimensionality

Igor Gomes MENEZES'
Antonio Virgilio Bittencourt BASTOS'

Resumo

A falta de precisao acerca da dimensionalidade do comprometimento organizacional contribui para tornd-lo um construto
complexo e multifacetado. Com o objetivo de identificar a melhor estrutura fatorial para o comprometimento organizacional,
o presente trabalhou testou o inter-relacionamento de duas medidas atitudinais - afetiva e instrumental - bem como o
relacionamento dessas varidveis com uma medida de intencdes comportamentais. Foram selecionados 1 869 trabalhadores das
regides Norte, Nordeste e Sul do Brasil. Os resultados das anélises de regressao e das andlises fatoriais exploratérias e confirmatdrias
apontaram a bidimensionalidade da base instrumental (falta de alternativas e sacrificios percebidos). Por outro lado, demonstra-
ram que a dimensao instrumental ndo comp®de a estrutura fatorial do comprometimento organizacional atitudinal que, por ora,
é um construto unidimensional, formado somente pela dimenséo afetiva.

Unitermos: Atitude profissional. Comprometimento organizacional. Dimensionalidade do construto. Perspectiva comportamental.

Abstract

The lack of precision surrounding the dimensionality of organizational commitment helps to make it a complex and multifaceted construct.
In order to identify the best factor structure for organizational commitment, this study tested the inter-relationship between two attitudinal
measures (affective and instrumental) and also the relationship of these variables with a measurement of behavioral intentions. We selected
1,869 workers from the Northern, Northeastern and Southern regions of Brazil. The results of the regression analysis and both the exploratory
and confirmatory factor analysis showed the bidimensionality of the instrumental dimension (lack of alternatives and high sacrifices); on the
other hand, they demonstrated that this dimension is not part of the factor structure of attitudinal organizational commitment, which in
turnis a one dimensional construct, comprising only the affective dimension.

Uniterms: Occupational attitudes. Organizational commitment. Construct dimensionality. Behavior.

Uma das maiores preocupacodes tedricas e lidade. Nao existe um consenso na literatura acerca
empiricas que cercam as pesquisas sobre comprome- de quantas e quais seriam as dimensdes constitutivas
timento organizacional, dentro da perspectiva atitu- desse tipo de vinculo estabelecido entre trabalha-
dinal, diz respeito ao estudo da sua dimensiona- dor e organizacao, o que faz do comprometimento
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organizacional um construto complexo e multifa-
cetado.

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 a gostar ou identificar-se com a organi-
zacao, e a instrumental, que consiste no interesse de
manter-se vinculado a organiza¢do por necessidades.
Em 1990, os mesmo autores ja concebem o compro-
metimento como um construto tridimensional, adi-
cionando a base normativa, relacionada ao sentimento
de dever e obrigagao, comojustificativa para o compro-
metimento juntamente com as demais bases.

Apds o desenvolvimento da perspectiva tridi-
mensional e com base nos estudos sobre a dimensiona-
lidade do Organizational Commitment Questionnaire
(OCQ), de Bar-Hayim e Berman (1992), Mowday, Steers e
Porter (1979) apostam na existéncia de unicamente dois
tipos de comprometimento: um comprometimento
passivo, ligado as no¢des de lealdade e desejo de per-
manecer; e um comprometimento ativo, traduzido na
identificacdo e envolvimento do individuo. Delobbe e
Vandenberghe (2000) investigam o comprometimento
mediante o estudo de quatro dimensdes: internalizacdo,
afetiva, de continuacédo e aquiescéncia. No Brasil, Me-
deiros, Albuquerque, Marques e Siqueira (2005) hipote-
tizaram sete bases para o comprometimento organiza-
cional: afetiva, obrigacdo em permanecer, obrigacdo
pelo desempenho, afiliativa, falta de recompensas e
oportunidade, linha consistente de atividade e escassez
de alternativas. Recentemente, Solinger, van Ollfen e Roe
(2008) conduziram uma pesquisa em que foi identificado
um fator como o mais caracteristico: o afetivo, forte-
mente correlacionado com a dimensao normativa.

Tendo em vista, assim, a multiplicidade de inter-
pretacdes sobre a composicdo tedrica do construto,
s&o trés as principais discussdes que permeiam os estu-
dos sobre a dimensionalidade do comprometimento
organizacional: 1°) a possibilidade de que haja uma
sobreposicao conceitual entre as bases afetiva e nor-
mativa (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 ins-
trumental apresentar duas subdimensoées 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; Solinger et al.,, 2008), mas nao constitutivas
do comprometimento organizacional (Lee & Chulguen,
2005; Mevyer et al,, 2002; Solinger et al,, 2008); e 3°) a
possibilidade de que o comprometimento organiza-
cional seja um construto unidimensional, formado uni-
camente pela base afetiva (Mowday etal., 1982; Solinger
etal, 2008).

Em face dos elementos discutidos acima, o pre-
sente estudo tem como propdsito testar a dimensiona-
lidade do comprometimento organizacional, investi-
gando a inter-relacao entre diferentes variaveis atitu-
dinais.

Adimensionalidade do comprometimento
organizacional

Dentre as discussoes atuais sobre a dimensiona-
lidade do comprometimento organizacional, a que tem
revelado maior consenso entre os resultados de pes-
quisas empiricas é a sobreposicao conceitual entre as
bases afetiva e normativa desse construto. Desde o clds-
sico estudo de validacdo do modelo tripartite de com-
prometimento organizacional, de Meyer, Allen e Smith
(1993), verificou-se que as dimensdes afetiva e normativa
apresentavam sobreposicdo conceitual, quando ava-
liadas a partir da Affective Commitment Scale (ACS) e da
Normative Commitment Scale (NCS).

Ahipétese central para a ocorréncia dessa sobre-
posicado reside no fato de que o sentimento de dever e
obrigagao, proveniente da internalizacdo das normas,
advém geralmente de um processo prévio de identifi-
cagcdo com a organizacao, ou seja, do vinculo afetivo
que o trabalhador mantém com a organizagao. Essa
hipdtese encontra-se sustentada nos pressupostos
tedricos da teoria da influéncia social, de Kelman (1958),
para quem a dimensao normativa (internalizacao) en-
contra-se correlacionada tanto com a natureza afetiva
quanto com a base instrumental, sendo essas duas Ulti-
mas dimensdes as mais significativas para representar




o tipo de vinculo estabelecido entre o individuo e o
grupo ao qual ele se mantém afiliado.

A segunda discusséo em torno da dimen-
sionalidade do comprometimento organizacional
envolve adimensao mais controversa e que tem promo-
vido continuamente novas reflexées sobre a operaciona-
lizacdo do construto: a dimensédo instrumental, denomi-
nada também calculativa ou de continuacéo. Uma pes-
quisa conduzida por McGee & Ford (1987) para testar o
modelo bidimensional de Meyer e Allen (1984), verificou
que a melhor solucéao fatorial para a Continuance
Commitment Scale (CCS) ndo envolvia um fator, mas dois.
Enquanto a ACS mostrou-se bastante coesa, a CCS apa-
rentou avaliar duas subdimensoées: 12) falta de alternati-
vas ou oportunidades de trabalho (CC:.LoAlt); e 23) sacri-
ficios percebidos ao deixar a organizacdo (CC:HiSac).

Os resultados das pesquisas que apontaram a
bidimensionalidade da CCS acabaram por suscitar uma
nova questao. Se a dimensao instrumental nao possui
uma estrutura fatorial homogénea, pode-se aceité-la
como uma dimensao constitutiva do comprometimen-
to organizacional? Tendo por base essa reflexao, alguns
estudos foram conduzidos a fim de testar o relaciona-
mento entre as duas subdimensodes (CC:LoAlt e CC:HiSac)
comaACS eaNCS. No estudo de McGee & Ford (1987),
foiencontrada uma correlacdo significativamente nega-
tiva entre a ACS e CC:LoAlt, enquanto, por outro lado, 0s
niveis de correlacao entre ACS e CC:HiSac foram signifi-
cativamente positivos. Os resultados da meta-andlise
realizada por Meyer et al. (2002) demonstraram que o
mesmo padrao de correlacao da ACS com CCLoAlt e
CCHiSac tem ocorrido entre a NCS e as subdimensoes
daCCs.

Afalta de clareza conceitual da dimensao instru-
mental ndo reside unicamente na divisdo em duas subdi-
mensdes. A base instrumental esta diretamente rela-
cionada a nocao de permanéncia na organizagao e
apoia-se na teoria dos side-bets de Becker (1960). Esta,
por sua vez, é consistente com a teoria da troca, segundo
a qual o trabalhador se sente recompensado com o
que Ihe é oferecido pela organizacéo, e percebe que sua
safda implicaria sacrificios econémicos, sociais e/ou
psicoldgicos.

Aassociacdo entre adimensado instrumental e a
permanéncia na organizacao gera um problema adi-
cional ao estudo da constituicao dimensional do cons-

truto, visto que associa o que deveria ser o fator justifi-
cador do vinculo de comprometimento (que seria a
base instrumental) a um consequente do compro-
metimento (que seria o desejo de permanecer como
membro da organizacéo, em face dos possiveis custos
ligados a sua saida). Se assim se procede, o vinculo ins-
trumental serviria muito mais como um preditor do
desejo de permanéncia na organizacado do que como
um constituinte do comprometimento organizacional,
ja que ndo se pode garantir que um trabalhador venha
aassumir uma postura proativa de comprometimento
somente por acreditar que sair da organizacéo Ihe acar-
retaria prejuizos.

Resultados da pesquisa conduzida por Randall,
Cropanzano, Bormann e Biriulin (1997) destacaram que
o comportamento efetivo de deixar a organizagéo pode
ser predito pelo comprometimento de continuacéo.
Além dessa pesquisa, de acordo Hartmann e Bambacas
(2000),aintencdo de saida da organizacédo encontrou-
-se fortemente associada a CC:.LoAlt (-=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 intencao de turnover e intencao pela
procura de outras alternativas de trabalho. Da mesma
forma, CC:HiSac correlacionou-se positivamente com
asintencoes de permanéncia (r=0,42, p<0,01).

Tendo em vista assim (a) a forte associagcao entre
o comprometimento de continuacao e a nogao de per-
manéncia na organizacao; (b) os resultados de correlacao
negativa entre CC:.LoAlt e ACS; (c) a falta de precisdo em
relacdo a subdimensao CC:HiSac, que se mostra posi-
tivamente correlacionada tanto com a CC:LoAlt quanto
com a ACS; e (d) o forte grau de correlacao entre a ACS
e a NCS, hd uma tendéncia atual em se reconhecer a ba-
se afetiva como o Unico componente constituinte do
comprometimento organizacional atitudinal.

Adicionalmente, estudos mais recentes tém de-
monstrado que a dimensao instrumental ndo possui
correlagdes satisfatérias com medidas gerais de com-
prometimento, como o OCQ, o que lanca duvida sobre
a validade convergente da base instrumental (Lee &
Chulguen, 2005; Meyer et al.,, 2002; Solinger et al,, 2008).

Aluz desse conjunto de achados de pesquisa, o
presente trabalho assume, a principio, 0 pressuposto
de que adimensé&o afetiva do comprometimento organi-

IVYNIANLILY TYNOIDVYZINYSDYO OLNIWILINOYdNOD

465

Estudos de Psicologia | Campinas | 28(4) | 463-474 | outubro -dezembro 2011 _I



§ I SOLSVYE ‘gAY B SIZINIW O

I_ Estudos de Psicologia | Campinas | 28(4) | 463-474 | outubro - dezembro 2011

zacional sobrepde-se conceitualmente a base norma-
tiva. Assim, foram elaboradas quatro hipdteses para
testar a relacdo entre as perspectivas afetiva e instru-
mental:

H,: a dimensao instrumental do comprometi-
mento organizacional é composta por duas subdimen-
sdes (falta de alternativas ou oportunidades de trabalho
e sacrificios percebidos ao deixar a organizacao);

H,: a dimensao instrumental ndo compoe a es-
trutura fatorial do comprometimento organizacional
atitudinal;

H,: o comprometimento organizacional & um
construto unidimensional, formado unicamente pela
dimensao afetiva;

H,:a dimensao afetiva € a Unica a apresentar po-
der preditivo sobre as intencdes comportamentais de
comprometimento organizacional.

Método
Participantes

Para a testagem das hipoteses de pesquisa foram
selecionados, por amostragem por julgamento, 1989
trabalhadores de empresas do setor primario (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 Florianopolis. Apresentando
caracteristicas culturais distintas, as trés regides foram
escolhidas com o intuito de aumentar a variabilidade
da amostra e aumentar o poder de generalizacado dos
resultados da investigacao. Dos 1 989 casos iniciais, 120
foram excluidos do banco de dados final por atender a
pelo menos um dos seguintes critérios: 1°) ter mais de
10,0% 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 daamplitude interquartilica, sendo
considerado um caso outlier.

Dos 1869 casos validos, 1025 (55,0%) eram do
género masculino, sendo a média de idade de 31,25
anos (Desvio-Padréao - DP=10,27). Dentre os participantes,
42,6% possuiam nivel médio completo; 26,9%, nivel
superior incompleto; 18,6%; nivel superior completo; e

11,9% eram poés-graduados. Em relacéo as organizacoes
investigadas, 20,7% possuiam menos de 50 trabalha-
dores; 7,1%, de 50 a 99 trabalhadores; 18,6%, de 100 a 249
trabalhadores; 14,5%, de 250 a 499 trabalhadores; e 39,1%,
acima de 500 trabalhadores. Quanto ao empregador,
77,19% eram empresas privadas; 18,1%, érgaos publicos;
e 3,9%, outros tipos de organizacao (ONG e cooperativas).

Instrumentos

Para o presente estudo, o questiondrio de pes-
quisa foi composto por trés escalas, sendo duas escalas
utilizadas para avaliacdo de caracteristicas atitudinais
do comprometimento organizacional, e uma escala uti-
lizada para a predicao das intencdes comportamentais
em face das medidas atitudinais.

A primeira das escalas atitudinais adotadas bus-
cou adaptar algunsitens do OCQ e da ACS, para a com-
posicdo de uma medida geral de comprometimento
afetivo. Esta estratégia fora adotada no Brasil por Bastos
(1994) e Medeiros (2003). Foram adaptados, assim,
novamente 7 dos 15 itens da versao 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 readaptacao dos itens teve como
objetivo selecionar descritores mais precisos e diretos
para a avaliagdo do comprometimento organizacional,
além de torné-los de mais facil compreensao para os
respondentes. A jun¢ao do OCQ com a ACS - denomi-
nada aqui como AFET - buscou atender a finalidade de
avaliarem uma medida Unica o comprometimento afe-
tivo, a partir de um total de 10 itens.

Para a avaliacdo da subdimenséo “falta de alter-
nativas ou oportunidades de trabalho” (CC.LoAIlt) e
“sacrificios percebidos ao deixar a organizagdo”
(CC:HiSac) foram adaptados alguns itens de diferentes
instrumentos sobre comprometimento (Carson, Carson
&Bedeian, 1995, Meyer et al,, 1993; Powell & Meyer, 2004;
Rego, 2003), a fim de melhorar a sua qualidade psico-
meétrica geral. 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 mensuracao da CC:HiSac, cinco
novo itens, ndo disponiveis nas escalas ja validadas. As




medidas atitudinais utilizaram-se da técnica de escalo-
namento dotipo Likert, com sete categorias de resposta,
variando do extremo nivel de concordancia ao grau
maximo de discordancia.

Para verificar se as escalas atitudinais apresen-
tavam poder preditivo sobre as inten¢cdes comporta-
mentais de comprometimento organizacional, foi apli-
cada a Escala de Intencées Comportamentais de Com-
prometimento Organizacional (EICCO), validada por
Menezes (2006). A EICCO foi um instrumento desenvol-
vido com o objetivo de avaliar os descritores comporta-
mentais associados a posturas que demonstrassem
comprometimento organizacional, podendo ser consi-
derada 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 investi-
gadas caracteristicas pessoais e profissionais, tais como
género, idade, estado civil, tempo de servico, tamanho
daempresa, dentre outras.

Procedimentos

Os dados foram coletados nas organizagdes no
momento do expediente, sendo a aplicacao do ques-
tiondrio acompanhada pelo pesquisador ou por um
bolsista de iniciacdo cientifica, previamente treinado.
Além dos casos de aplicacdo da versao impressa das
escalas, a coleta de dados ocorreu também mediante o
emprego de bancos de dados on-line e off-line, que guar-
dam a mesma configuracdo e disposicdo gréfica da
Versao impressa.

O estudo foi aprovado pelo Comité de Eticaem
Pesquisa da Universidade Federal do Amazonas, sob
protocolo n® CAAE 0013.0.115.000-08, em 28 de marco
de 2008, tendo todos os participantes assinado o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido antes de suainclu-
S30 Na amostra.

Para o estudo da validade de construto das me-
didas atitudinais, foram empregadas diferentes técnicas
psicométricas da TCT e da TRI. Pela TCT, o primeiro pro-
cedimento adotado foi a realizacdo de uma analise
fatorial exploratéria, com todos os itens da AFET e das
subdimensdes CC:LoAlt e CC:HiSac, a fim de verificar
qual estrutura fatorial responde pela melhor variancia

explicada do construto. Pela TRI, as medidas atitudinais
foram submetidas a Andlise Fatorial por correlacdes poli-
cdricas, visando testar a possibilidade de cada uma das
medidas assumir uma estrutura fatorial unidimen-
sional.

Posteriormente, foi realizada a anélise de itens,
considerando o Rating Scale Model, modelo de andlise
de Rasch, que consiste em uma implementacao da TRI
paraitens de escala graduada. Tal modelo possibilitou a
realizacdo da andlise de residuos das escalas, com o
intuito de verificar padrées de resposta nédo esperados
para os itens. Nessa andlise, os parametros avaliados
foram infit mean square e outfit mean square. Q infit reflete
a falta de ajuste entre as respostas de sujeitos com ele-
vado comprometimento em itens em que se esperaria
que ele respondesse de forma comprometida (erro ines-
perado), e as respostas de alto comprometimento por
parte de sujeitos com baixo comprometimento (acerto
inesperado). J4 o outfit aponta o sujeito que ndo adere a
itens muito faceis para seu nivel, ou que acerta itens
muito distantes do seu nivel. Para amostras maiores
(N>1000), os valores de infit e outfit devem situar-se en-
tre 0,80 e 1,20 (Bond & Fox, 2007). Uma vez garantida a
validade de construto pela TCT e pela TRI, procedeu-se
ao exame da fidedignidade das medidas, pelo calculo
do alfa de Cronbach.

Apds o estudo das propriedades psicométricas
das escalas atitudinais, a hipotese H, foi testada pela
andlise fatorial, realizada para a validade da medida. Para
o teste das hipoteses H,, H, e H, a principio empregou-
-se amodelagem de equagdes estruturais para investigar
a possibilidade da ocorréncia de um fator de segunda
ordem, que agrupasse as medidas AFET, CCLoAlt e
CC:HiSac em uma unica medida. Constatando-se a
presenca de um Heywood Case, fendmeno advindo de
multiplas causas possiveis, em que a variancia de erro é
negativa e as correlagées superiores a 1, inviabilizou-se
ainterpretacao dessa primeira analise fatorial confirma-
téria de segunda ordem. Assim, optou-se por realizar
uma analise fatorial exploratéria considerando as mé-
dias de cada uma das trés dimensdes.

Como forma de verificar o poder preditivo de
cada uma das varidveis atitudinais sobre as intencoes
comportamentais de comprometimento organiza-
cional, testou-se por regressdo multipla o efeito da
interacéo de tais varidveis, sobre a EICCO. Sendo assim,
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a EICCO foi escolhida como critério para o estudo da
validade concorrente das medidas atitudinais. Tendo
por base tal tipo de validade, foram desenvolvidos dois
modelos estruturais para verificar o inter-relacionamen-
to das variaveis atitudinais, assim como o relaciona-
mento entre tais varidveis e a EICCO. O primeiro modelo
estrutural considerou a AFET, a CC.LoAlt e a CC:HiSac
como variaveis preditoras da EICCO. J& o segundo mo-
delo foi testado sem as varidveis CC:LoAlt e a CC:HiSac,
considerando somente a influéncia da AFET sobre a
EICCO. Para a composicdo dos modelos estruturais,
utilizou-se como estimador o Maximum Likelihood (ML),
técnica robusta, até mesmo quando ha moderadas
violagcdes do pressuposto de normalidade (Anderson &
Gerbing, 1984).

Resultados e Discussao

Estudo das propriedades psicométricas das
medidas atitudinais

Sendo empregados os métodos de andlise fato-
rial pelaTCT e pelaTRI, a principio, para a escala de com-
prometimento afetivo, verificou-se que todos os itens
apresentaram nivel de saturacao item-total superior a
0,30.Na anélise de itens ndo houve valores inesperados
para o infit nem para o outfit. Para o estudo da consis-
téncia interna da Escala Afetiva, o valor obtido para o
alfa de Cronbach foi de 0,86, ndo existindo itens que,
caso fossem excluidos, melhorariam o nivel geral de
confiabilidade da medida.

Diferentemente da AFET, a escala instrumental
nao apresentou um padréo unidimensional. Ao serem
calculados os eigenvalues, verificou-se que, para dois
fatores, a variancia explicada do construto foi de 56,12%.
A partir do terceiro fator, o valor do eigenvalue foi redu-
zidopara 0,77, 0 que aponta uma solugao bidimensional.
Sendo utilizada a Andlise de Componentes Principais
para a extracdo 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 organizacao 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 pres-
suposto tedrico no qual se fundamenta este trabalho,
tal item foi excluido das anélises futuras. Ndo havendo
também itens com valores insatisfatorios na anélise de
itens, verificou-se que o valor do alfa de Cronbach para
CCLoAlt foi de 0,66, enquanto para a CCHiSac, foi de
0,70.

Tendo por base o estudo da estrutura fatorial da
escalainstrumental, a hipotese H, foi confirmada, dado
que tal medida ndo se mostrou unidimensional, sendo
dividida nas duas subdimensoes previstas (CC.LoAlt e
CCHiSac). Sendo assim, procedeu-se ao teste das trés
hipdteses restantes.

Testando a dimensionalidade do
comprometimento organizacional

Para o teste da hipdtese H,, realizou-se a extragao
dos componentes principais das médias de cada di-
mensao, novamente com rota¢do Promax. Verificou-se
a presenca de dois fatores distintos. O primeiro fator
mostrou nitidamente compor a dimenséo afetiva, com
carga fatorial negativa da varidvel CC:LoAlt. Com o
segundo fator ocorreu justamente o padrao inverso,
com clara saturacao da subdimensao CC:LoAlt e carga
fatorial negativa da AFET. J4 a subdimensao CC:HiSac
mostrou saturagdo em ambos os fatores, como ja era
esperado, pois os sacrificios percebidos para deixar a
organizacao podem ser tanto de ordem emocional
quanto de ordem instrumental. A variancia explicada
para dois fatores foi de 81,825%. A Tabela 1 apresenta os
valores de carga fatorial e a disposicao dos fatores para
as trés variaveis atitudinais.

A partir dos resultados da andlise fatorial explora-
toria entre as médias dos itens para cada variavel atitu-
dinal, pode-se constatar que o comprometimento orga-
nizacional atitudinal ndo forma uma estrutura coesa.
Entretanto, tais achados ndo permitem ainda responder

Tabela 1. Andlise fatorial das varidveis médias de comprometi-
mento atitudinal.

Varidveis (médias) Fator 1 Fator 2 h2

AFET 0,971 0,73 0914
CC:LoAlt -0,209 0,940 0833
CC:HiSac 0,369 0,672 0,708




a0 teste da hipotese H,, ja que a matriz fatorial aponta
uma distincdo 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 melhor repre-
senta 0 comprometimento organizacional atitudinal.
Além disso, a subdimensao CC:HiSac demonstra forte
saturacdo com os dois fatores, o que poderia apontar
uma ambiguidade tedrica.

Tendo em vista que as atitudes sdo um compo-
nente cognitivo que precede as intengdes de compor-
tamentos, foi escolhida a EICCO como medida de inten-
¢6es de comprometimento organizacional, para fun-
cionar como variavel-critério da predicdo da AFET, da
CCLoAlt e da CC:HiSac. Se todas as variaveis forem
preditoras da EICCO, logo se pressupde que o compro-
metimento atitudinal deveria ser composto tanto pela
dimensao afetiva quanto pela instrumental. Todavia,
como alguns estudos tedricos tém apontado que a di-
mensao instrumental ndo compode a estrutura fatorial
do comprometimento organizacional atitudinal, ndo
se espera que as subdimensdes CC:LoAlt e CC:HiSac pre-
digam significativamente as inten¢ées comportamen-
tais de comprometimento.

Para testar o poder preditivo das varidveis atitu-
dinais individualmente sobre a EICCO, utilizou-se a prin-
cipio o método de regresséo linear forward. A AFET foi
a primeira variavel testada para verificar a capacidade
de maximizacdo da previsdo das intencoes de compor-
tamento, medida pela EICCO. Constatando-se a signifi-
cancia da AFET para a entrada do modelo de regressao,
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
avaridvel AFET apresenta um poder preditivo represen-
tativo sobre posturas comportamentais de compro-
metimento organizacional.

Em um segundo momento, testou-se a relagéo
entre CC:.LoAlt e a EICCO. Embora tal subdimensao
apresente significancia estatistica para entrada no mo-
delo de regressao, verificou-se baixa correlacdo com a
EICCO,aum r=0,12 (p<0,01) e uma baixissima variancia
explicada de 1,3%. Vale destacar ainda a obtencéo de
elevado valor do residuo em relacao ao modelo de re-
gressao estimado, e um valor do F para a andlise de va-
riancia bastante inferior ao obtido na regressao entre a
varidvel AFET e a EICCO [F(1,1867) = 25,735, p<0,001].

Finalmente, testou-se a predicdo da CCHiSac
sobre a EICCO, encontrando-se resultados ainda menos
expressivos. Correlacionando-se a um r=0,02 (p=0,455),
CCHiSac compartilha somente 0,7% da varianciacom a
EICCOIF (1,1867) = 13,423,p<0,001].

Pelos resultados das andlises de regressao, pode-
se verificar que somente a dimenséo afetiva (AFET) pos-
sui poder preditivo significativo sobre a EICCO, o que
corroboraria as hipdteses HW, H2 e H3. No entanto, paraa
confirmacao desses resultados, buscou-se realizar duas
modelagens de equacdes estruturais entre as variaveis
AFET, CC:LoAlt, CC:HiSac e a EICCO.

O primeiro modelo estrutural (Modelo 1) foi de-
senvolvido com as trés varidveis atitudinais prevendo a
EICCO. De acordo com os resultados do Modelo 1, pode-
-se verificar um alto nivel de correlacdo entre AFET e
EICCO (=0,54, p<0,001); correlacdo nula entre CC:HiSac
e EICCO (B=0,00, p<0,001); e correlagao negativa entre
CCLoAlt e EICCO (B=-0,20,p<0,001).

O qui-quadrado do Modelo 1, com as quatro va-
ridqveis, foi x’=3600,207 (p<0,001), melhorando para
%*=2580,421 (p<0,001), caso seja considerada somente
a dimensao afetiva como varidvel preditora das inten-
¢6es comportamentais de comprometimento organi-
zacional (Modelo 2). Tendo em vista o aperfeicoamento
deste ultimo modelo, foram incluidos quatro para-
metros (covariancias) entre os erros de mensuracao de
alguns itens. Essas modificagdes foram realizadas com
base no célculo do Lagrange Multiplier Test. A principio,
foi realizada uma associacao entre os erros de dois itens
que se referem a tomada de defesa da organizagao
(MI'=263,653). Todos os demais parametros foram adi-
cionados entre os erros de itens da AFET, que guarda-
vam grande similaridade de contetudo. Assim, foram
associados os erros dos itens: “Eu sinto os problemas
desta organizacdo como se fossem meus” e “Sinto 0s
objetivos dessa organizacdo como se fossem os meus”
(MI'=168,535); “Conversando com amigos, eu sempre
me refiro a esta organizacdo como uma grande insti-
tuicdo para a qual é otimo trabalhar” e “Eu me sinto
orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte desta
organizacao”(MI=112,204); e "Esta organizagao tem um
imenso significado pessoal para mim”e“Sinto que existe
uma forte ligagao afetiva entre mim e esta organiza¢ao”
(MI'=84,838). Apds as quatro modificacdes, o valor do
qui-quadrado foireduzido para x’=1939,616 (p<0,001).
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O modelo estrutural final (Modelo 2) encontra-

se disposto na Figura 1.

Como a estatistica x* é bastante sensivel a gran-
desamostras, pois aumentam o poder estatistico, resul-
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tando em significancia com tamanhos de efeitos peque-
nos (Henson, 2006), foram considerados alguns indices
de ajuste adicionais para determinar se o modelo é
aceitavel, conforme se vé na Tabela 2. Pode-se verificar
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Figura 1. Modelo 2. Modelagem de equacbdes estruturais com a varidvel afetiva predizendo a medida de intengdes comportamentais.
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que somente o modelo com a variavel AFET predizendo
a EICCO apresenta um ajuste satisfatério na maior parte
dos indices.

Todos os indices de ajuste desse segundo mo-
delo foram superiores aos parametros esperados (Tabela
2).

Considerando assim os resultados dos modelos
estruturais testados e das anélises de regressao, néo se
pode aceitar que qualquer uma das subdimensées da
base instrumental sirva como uma forte varidvel pre-
ditora direta da EICCO. Levando-se em conta somente
as variaveis AFET, CC:HiSac e a EICCO em um modelo
estrutural, verificou-se que a subdimensdo CC:HiSac
apresenta somente um efeito indireto moderado sobre
a EICCO (B=0,19, p<0,001), derivado da associacdo com
a AFET. Assim, embora os sacrificios percebidos ao deixar
a organizacao estejam associados com o sentimento
deidentificacdo, ndo se pode admitir que esses sacrificios
sejam uma base ou razéo para a manutencao do vinculo
entre trabalhador e organizacao, 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 n&o se alterou com
0 acréscimo da CC:HiSac como varidvel preditora da
EICCO.

A luz desse conjunto de resultados, pode-se
admitir que as hipéteses H,, H, e H, foram confirmadas,
visto que as subdimensdes da dimensao instrumental
(CCLoAlte CCHiSac) nao funcionaram como boas pre-
ditoras para os itens de intengdes comportamentais de
comprometimento organizacional. Somente a dimen-
séo afetiva demonstrou bom poder preditivo sobre a
EICCO, possuindo uma fraca correlacdo com CC:LoAlte

uma correlagdo moderada com CCHiSac, que tam-bém
ndo apresentou efeitos diretos sobre a EICCO. Esse
achado encontra suporte no trabalho de Salancik (1977),
que afirma que a dimensao afetiva do comprometi-
mento permite destacar a importancia de caracteris-
ticas do trabalho que ampliem, no trabalhador, 0 “sentir-
-se responsavel” por isso. O sentimento de responsa-
bilidade induziria a um envolvimento comportamental
com o trabalho que, por sua vez, geraria atitudes consis-
tentes. Em conformidade, finalmente, com Mowday et
al. (1982) e Solinger et al. (2008), pode-se admitir que o
comprometimento organizacional atitudinal é um cons-
truto unidimensional, formado unicamente pela dimen-
s&o afetiva.

Consideracées Finais

A maior parte dos estudos sobre comprome-
timento organizacional busca investigar quais as atitu-
des que melhor representam o construto. No entanto,
decorridos praticamente 50 anos de pesquisas sobre o
tema, ainda ndo hé grande precisao sobre qual é a estru-
tura dimensional do comprometimento. Um dos fatores
de indefinicdo sobre a constituicdo do comprometi-
mento reside na dependéncia que a teoria possui de
seus instrumentos de avaliacdo, assemelhando-se a falta
de clareza conceitual dos testes de inteligéncia de Binet,
traduzida na sua célebre frase:“Eu nomeio inteligéncia
aquilo que medem os meus testes”. Ao ser entendido
como uma atitude, o comprometimento pode estar
associado a inumeras caracteristicas psicoldgicas, como
tipos de crencas, sentimentos e conacdes, sendo as
medidas desenvolvidas sobre o construto tdo somente

Tabela 2. Indices de ajuste estimados para as variéveis do comprometimento organizacional atitudinal.

Resultado (Modelo 1)

Resultado (Modelo 2)

Nome Parametro
(AFET+ CC:LoAlt + CCHiSac) > EICCO AFET > EICCO

Normed Fit Index (NFI) 0,824 0,387

Incremental Fit Index (IFI) 0,848 0,908 Acima de 0,90

Comparative Fit Index (CFI) 0,848 0,908

Goodness-of-Fit Index (GFI) 0,895 0,932 Acima de 0,90

Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) 0,882 0,921

Root Mean square Residual (RMR) 0223 0,134 Valores pequenos

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0,052 0,045 Abaixo de 0,08

AFET: comprometimento atitudinal afetivo; CC:LoAlt: sub-dimensao falta de alternativas ou oportunidades de trabalho; CC:HiSac: sub-dimensao sacri-

ficios percebidos ao deixar a organizacéao; EICCO: escala de inten¢des comportamentais de cidadania organizacional.
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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 identificacdo, interesses, envol-
vimento, preferéncias, internalizacédo de valores - e da
intencdo de permanéncia e continuidade na organi-
zacdo. Um dos achados importantes deste estudo foi a
constatacdo de que a visdo de que o comprometimento
estaria relacionado com questdes instrumentais, como
a necessidade de permanecer na organizacao, nao faz
parte da dimensionalidade do construto.

Afalta de clareza sobre a dimensao instrumental
pode ser atribuida a trés fatores. Primeiro, a inexisténcia
de uma estrutura fatorial coesa entre os itens dessa di-
menséo, constituida pelas subdimensdes “sacrificios
percebidos” e “falta de oportunidades”. Segundo, a
indefinicdo de qual perspectiva tedrica (atitudinal ou
comportamental) melhor sustentaria seus pressupostos.
Ao ser caracterizada como uma forma de side-bets, a di-
mensao instrumental pode acabar aproximando-se mais
do enfoque comportamental do que o atitudinal, ja que,
como o préprio Becker (1990, p.33) preconiza, o compro-
metimento diz respeito ao “engajamento em linhas
consistentes de acao” e envolve a rejeicao de outras al-
ternativas, como um elemento central do construto.
Embora essas nocdes se coadunem com a concepcao
tedrica da base instrumental, elas a entendem ora como
uma atitude, ora como uma intencdo de comporta-
mento.

Porfim, o terceiro fator que torna imprecisa a di-
mensao instrumental como base do comprometimento
organizacional relaciona-se com a ideia de permanéncia
na organizacdo: um trabalhador comprometido de
forma instrumental seria aquele que deseja permanecer,
ou pela percepcao dos custos associados a sua saida,
ou pela rejeicao as demais alternativas de trabalho. En-
tretanto, atualmente, tem-se constatado que o desejo
de permanecer na organizacdo néo faz parte do con-
ceito de comprometimento, sendo um construto a parte
(Menezes, 2006; Klein, Molloy & Cooper, 2009). Como
descreve Jaros (2009), trinta anos atras, quando muitas
pessoas esperavam construir carreira dentro de uma
Unica organizacdo, a nogao ligada ao “desejo de per-
manéncia” era um consequente muito mais notavel do
comprometimento. Contudo, atualmente, tanto empre-

gador quanto empregado tém a consciéncia de que 0s
contratos de trabalho podem ser de curto prazo e a per-
manéncia organizacional muito mais efémera.

Diante dessas questoes, se as medidas atitudinais
de comprometimento organizacional negligenciam a
modificacdo do préprio construto ao longo do tempo,
assim como a ndo inclusao de termos comportamentais
e/ou intengdes de comportamento (Brown, 1996), as
escalas que um dia foram validas para avaliar o compro-
metimento organizacional, com o passar do tempo po-
dem acabar por descrever o construto com um nivel de
precisado cada vez menor. A dimenséao instrumental, ao
carecer de falta de definicdo tedrica e ao depender da
ideia de permanéncia- que parece néo ser um dos conse-
quentes mais fortes para o comprometimento, nem
tampouco integrar-se a definicao do construto -, atual-
mente ndo aparenta integrar-se ao comprometimento
organizacional como um dia parece té-lo caracterizado.

Descartada a base instrumental como uma di-
mensao do comprometimento organizacional, o pre-
sente trabalho aponta que a base do vinculo estabele-
cido entre trabalhador e organizacdo é formada tipi-
camente por um conjunto de fortes sentimentos e
atitudes positivas dirigidas a organizagao, ou seja, pela
dimensao afetiva. Destarte, 0 comprometimento organi-
zacional, entendido a partir da perspectiva atitudinal,
estdintrinsecamente ligado a essa nocao de afetividade,
que, por sua vez, estd associada ainda a ideia de lealdade
e ao desejo de contribuir e darenergia para a organizagao
(Mowday et al., 1982). Ndo obstante tais achados, faz-se
importante que mais pesquisas sejam conduzidas, com
outras medidas atitudinais e comportamentais, em dife-
rentes contextos culturais, a fim de testar a hipdtese de
que o comprometimento organizacional atitudinal é
um construto unidimensional.
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