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COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: MAPEAMENTO E ANALISE DAS
ESCALAS VALIDADAS NO BRASIL

1. INTRODUCAO

O comprometimento tem sido um construto central no estudo do comportamento
organizacional e tem sido discutido que se trata de um assunto cada vez mais relevante na
atualidade (KLEIN, 2016). A investigacdo nesta drea tem se originado, principalmente, da
necessidade de se estabelecer uma relacdo entre antecedentes de comprometimento
organizacional e resultados organizacionais, a fim de criar e manter uma forca de trabalho
comprometida contribuindo positivamente para o comprometimento organizacional (GHOSH,
2014).

Na década de 1980, o comprometimento organizacional passou a ser estudado na
perspectiva de multiplos focos e bases. Destacam-se na literatura o0 modelo unidimensional
elaborado por Mowday, Steers e Porter (1979) e o multidimensional proposto por Meyer e Allen
(1991). Este ultimo, composto pelas dimensodes afetiva, normativa e de continuagio, passou a
representar a sintese dominante nesse campo, sendo praticamente hegemdnico nas
investigacoes cientificas sobre o tema, a partir da década de noventa (PINHO; BASTOS, 2014;
WASTI, 2016). O comprometimento de base afetiva, consolidado no trabalho de Mowday,
Porter e Steers (1982), destaca o apego e a identificacdo com os objetivos organizacionais. A
noc¢do de identificacdo envolve forte crenca e aceitacdo dos valores da organizacdo, além do
desejo de permanecer nela. J4 a base normativa baseia-se no sentimento de dever com os
objetivos e normas da organizagdo, sendo o comprometimento revelado como uma obrigacao
em permanecer na organizacdo (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993). O comprometimento
explicado pela base de continuagdo € consistente com a teoria de side-bets de Becker (1960),
segundo a qual o trabalhador se sente recompensado com o que lhe € oferecido pela organizacao
e a sua saida implicaria sacrificios econdmicos, sociais ou psicolégicos significativos.

Meyer (2009) explica que comprometimento € algo que reside no individuo e refere-se
a uma forca interna que liga 0o mesmo a um objetivo (social ou ndo social) ou, ainda, a um curso
de acdo relevante para atingir esse objetivo. O autor analisa, em trabalhos anteriores (MEYER;
ALLEN, 1997), o quanto esse tipo de vinculo pode ser influenciado por diversos fatores. Ao
conjunto de caracteristicas mentais que determina a maneira em que o individuo ird interpretar
a situagdo e responder a esta, Meyer (2009) denomina de mindset, que pode se referir a um
desejo (comprometimento afetivo), obrigacdo (comprometimento normativo) € custos
percebidos (comprometimento de continuagdo) ou, ainda, algumas combinagdes entre esses
tipos de mindsets.

A primeira publicagdo em termos de medida do construto no &mbito internacional foi o
Questiondrio de Comprometimento  Organizacional (Organizational ~Commitment
Questionnaire — OCQ), que foi publicado por Mowday, Steers e Porter (1979) e que ganhou
considerdvel aceitagdo como uma perspectiva unidimensional do construto, indicando apego
emocional perante a organizacdo. Na década de 80, pesquisadores focalizaram atenc¢do para os
multiplos focos e bases do construto. Nessa perspectiva multidimensional, o modelo
tridimensional de Meyer e Allen (Three-Component Model — TCM) ganhou substancial
popularidade entre os pesquisadores e tem recebido bastante suporte empirico para sua
utilizacdo.

No entanto, nota-se que ha pouco consenso entre 0s autores nacionais € internacionais
acerca da defini¢do que melhor aborda o tema comprometimento. Isso promove a fragmentacao
conceitual, um problema que tem sido regularmente encontrado na literatura e que ainda nédo
foi superado (JESUS; ROWE, 2017; PINHO; BASTOS, 2014). Relacionados a essas questoes,
outros pontos sdo levantados, como a constru¢do de escalas de comprometimento que sejam
apropriadas a investigacdo do construto e a continuidade do progresso das pesquisas, ao
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desenvolvimento de modelos tedricos que possam explorar mais os fatores antecedentes,
consequentes e que investiguem relagdes causais no caso das combinacdes entre as dimensoes
do construto.

Esse estudo procura responder a seguinte questdo de pesquisa: Quais sdo e como se
caracterizam as escalas existentes na literatura nacional sobre comprometimento
organizacional? Desta forma, tem como objetivo analisar as escalas existentes na literatura
nacional sobre comprometimento organizacional. Para tanto, foram mapeadas as escalas
existentes no contexto brasileiro, onde foram observadas caracteristicas e semelhangas que
possibilitaram o agrupamento das mesmas em trés conjuntos.

Este estudo se faz relevante por proporcionar melhor compreensdo sobre o uso e a
aplicacdo das escalas existentes no dmbito nacional, bem como as defini¢des tedricas que
envolvem as dimensdes propostas nas suas respectivas medidas, além de apresentar um
mapeamento que revele as diferencas entre essas escalas bem como confiabilidade entre estas.

Além desta introducdo, esta pesquisa estd dividida em mais cinco partes, onde no
segundo topico € apresentado um breve panorama das publicagdes sobre 0 comprometimento
organizacional no Brasil. No terceiro topico traz-se uma discussdo conceitual a respeito das
escalas de mensuragdao do comprometimento organizacional a partir do capitulo Measurement
of Commitment de Jaros (2009) onde também sdo fornecidas recomendagdes que podem ser
agregadas as prdticas de mensuracdo. J4 no quarto tépico serd descrita a metodologia da
pesquisa e, por fim no quinto topico, sdo apresentados os resultados seguidos das consideracdes
finais.

2. BREVE LEVANTAMENTO DAS PUBLICACOES SOBRE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL NO BRASIL

A partir de 1990 iniciaram os trabalhos acerca do tema no Brasil. No entanto, somente a
partir de 2003, constatou-se um aumento nas publicacdes, tendo um substancial crescimento
ap6s 2008. Os anos de 2017 e 2018 apresentaram os maiores nimeros de publicacdes,
totalizando 55 trabalhos. Os anos de 2008 a 2018 podem ser considerados os dez anos mais
produtivos no Brasil, com 213 trabalhos.

Tabela 1 — Quantitativo de produ¢do académica sobre o tema por ano

Ano Niimero de Ano Niimero de Ano Niimero de

Producoes Producoes Producoes
1990 1 2000 3 2010 17
1991 - 2001 5 2011 18
1992 - 2002 5 2012 19
1993 2 2003 9 2013 21
1994 6 2004 5 2014 23
1995 - 2005 6 2015 23
1996 1 2006 7 2016 11
1997 5 2007 9 2017 25
1998 5 2008 11 2018 28
1999 2 2009 15 - -

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se, na tabela 2, que a publicacdo sobre o tema é de interesse dos principais
periddicos nacionais, concentrando 113 artigos em Periddicos considerados bons pela
qualifica¢do adquirida no Qualis CAPES.



Tabela 2 — Meios com maior niimero de publicacdes.

Meio de Publicaciao Qualis (Administracio, Qualis Nuamero de
C.Contabeis e Turismo) (Psicologia) Publicacoes
Revista de Administragcdo Contemporanea A2 B3 20
Revista Psicologia: Organizacdes e Trabalho Bl A2 19
Revista de Administragdo da USP A2 A2 18
Revista de Administracdo da UFSM Bl Bl 10
Organizacdes & Sociedade A2 Bl 8
Revista Eletronica de Administragio B1 B1 8
Revista de Administracdo Mackenzie Bl Bl 8
Psicologia: Teoria e Pesquisa B1 Al 7
Brazilian Administration Review A2 Bl 5
Temas em Psicologia B2 A2 5
Psico-USF B2 A2 5
Capitulos de Livros - - 5
Outros periddicos com menos de 5 publicagdes - - 163

Total de Publicacoes - - 281

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota. A classificacdo considerada para o Qualis CAPES referente aos periddicos foi a do
quadriénio 2013-2016. Fonte: Dados da pesquisa.

No Brasil, o construto passou a ter destaque a partir de 1989 com a primeira tradugao e
adaptacdo da medida unidimensional. O primeiro trabalho foi uma publicacdo de Borges-
Andrade, Afanasieff e Silva, em 1989, intitulada “Mensuragdo do comprometimento
organizacional em instituicdes publicas”, com a utilizacdo da OCQ. Apoés essa publicagdo, 22
trabalhos foram desenvolvidos utilizando a proposta de instrumento introduzida pelos referidos
autores. Em seguida, Bastos (1994) revelou novas evidéncias de validade para a dimensao
afetiva ao testar o instrumento na amostra investigada em sua tese de doutorado.

A medida unidimensional proposta por Mowday, Steers e Porter (1979) encontrou,
largamente, indicadores de sua natureza unifatorial e elevados niveis de confiabilidade, porém,
0 mesmo ndo ocorreu com as escalas do modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen,
especialmente no que se refere a mensuracao das bases normativa e de continuacio, conforme
estudos realizados por Medeiros e Enders (1998) e Medeiros et al. (1999) que buscaram a
validacdo do modelo tridimensional no contexto nacional.

As seguintes escalas: Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA),
Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC) e Escala de
Comprometimento Organizacional Normativo (ECON), de autoria de Siqueira, sdo versdes
nacionais para as trés bases de comprometimento como conceitualizadas por Meyer e Allen. A
Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO), medida construida e validada
por Medeiros, trabalha com um modelo mais ampliado de bases do comprometimento,
incorporando bases que surgem de estudos sobre a dimensionalidade das trés bases mais
estudadas (MEDEIROS, 2003, 2005).

Ja em estudos mais recentes (BASTOS et al., 2011; PINHO; BASTOS, 2014; JESUS;
ROWE, 2017) alguns autores nacionais apresentam medidas que indicam a validade do
construto como sendo tridimensional e sendo legitima a permanéncia da base de continuacio
desse modelo. Conforme Pinho e Bastos (2014), tanto o OCQ quanto o TCM ja foram
validados, mas algumas criticas tém sido realizadas, a0 mesmo tempo em que se identificam
novas tentativas de constru¢@o de instrumentos. Retomando uma perspectiva unidimensional,
Bastos e Aguiar (2015) propuseram um novo instrumento para medir o construto conceituando-



o como afetivo.

O cendrio referente ao instrumento de mensuragdo do comprometimento organizacional
indica que hd no contexto brasileiro diferentes propostas de escalas e diversos processos de
validacdo desenvolvidos pelos pesquisadores. Tal cendrio indica forte fragmentagdo e
diversidade de instrumentos utilizados nos estudos nacionais.

3. ESCALAS DE MENSURA(;AO DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
— UMA DISCUSSAO CONCEITUAL

A conceituacdo do comprometimento organizacional provoca questdes sensiveis quando
se considera o momento de construcao e validagcdo de escalas. Uma delas € a inclusdo de itens
que expressam inten¢do comportamental, que € uma das primeiras questdes levantadas por
Jaros (2009). Ao se considerar uma defini¢do de comprometimento organizacional como uma
atitude com componentes cognitivos, afetivos e de inten¢des comportamentais, esta questao
torna-se relevante. Alguns autores sdo favordveis a inclusdo de itens de intengdes
comportamentais justamente por considerar tais inten¢des como parte da defini¢do de atitude,
enquanto outros sdo desfavoraveis a esta inclusdo, por argumentarem, por exemplo, que podem
pressupor uma correlagdo exagerada com turnover. Ademais, Meyer (1997) argumenta que os
itens de mensuracdo podem conter, especificamente, um “mindset” associado com a inten¢ao
de permanecer na organizacao.

A mensuracdo do comprometimento organizacional também € carregada de discussdes
bem como de problemas e desafios tedrico-metodoldgicos. Existem diversas abordagens que
orientam a investigacdo desse construto, entre elas, pode-se citar a abordagem socioldgica, que
tradicionalmente utiliza métodos de natureza qualitativa, com utilizacdo de observacdo no
contexto de trabalho e desenhos longitudinais de pesquisa. Entre limitacdes dessa abordagem,
pode-se citar a visdo especifica do pesquisador acerca do fendmeno e, muitas vezes, a auséncia
de fatores de comparacao para a pesquisa. A despeito de tais desafios, os métodos qualitativos
sd0 importantes para a construcdo de um aparato tedrico que pode ser operacionalizado e
medido posteriormente por meio de escalas, ou mesmo podem ser empreendidos estudos de
natureza mista ou multimétodos (quali-quantitativos) (Jaros, 2009).

Outro fator discutido por Jaros (2009) apresenta questdes acerca de indicadores
formativos versus indicadores reflexivos. Numa perspectiva reflexiva, os itens de uma escala
refletem o construto subjacente, enquanto numa perspectiva formativa, os itens da escala
determinam o construto. Tal discussdo reflete a problematizacdo relativa a propria natureza do
comprometimento, com consequéncias em sua forma de mensuragao.

3. 1 Questoes de Aplicacdo: Foco, Formas de Aplicacao e Melhores Praticas na Medicao
do Comprometimento

A medi¢do do comprometimento também pode processar-se a partir da mensuracdo com
multiplas fontes como, por exemplo, informagdes provenientes de pessoas proximas ao
entrevistado; tendo em vista que, conforme pesquisa de Gade, Tiggle e Schumm (2003),
individuos tendem geralmente a ndo serem honestos sobre si mesmos e os dados provenientes
de pessoas proximas podem oferecer estimativas confidveis.

Aplicagdes por telefone ou internet, bem como aplicacbes com outros atores
organizacionais importantes, como o supervisor ou pares, também sao levados em consideracdo
ao oferecer novas fontes de medi¢do, além da possibilidade de ampliacdo da amostra e redugdo
de custos.

Outra provavel possibilidade na medi¢do do comprometimento € a mensuracao de outros
focos que ndo se restrinjam apenas a organizacdo (entidade), como o comprometimento com
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supervisores/lideres e o comprometimento com a equipe de trabalho (BECKER, 2016). No que
concerne ao desenvolvimento de escalas para a mensuracao de tais focos do comprometimento,
€ possivel tomar como base as proposi¢des de medida para o comprometimento organizacional,
realizando os devidos ajustes e adaptacdes no nivel semantico e de organizacdo de itens da
escala (JAROS, 2009).

Na discussdo que trata sobre formas de mensuragao € relevante considerar a importancia
de relatdrios estatisticos e/ou psicométricos relacionados aos itens das escalas, com dados de
correlacdo e de cargas fatoriais dos itens (como exemplos), com vistas a viabilizar um melhor
ajuste dos modelos de mensuracdo propostos. Isso pode envolver revisao e adaptacdo de itens
ou mesmo eliminagdo de alguns deles, com base em critérios padronizados. Essa a¢do permite
a utilizac@o de escalas com melhor ajuste e em outros contextos distintos (JAROS, 2009).

Outra questdo importante, mas que concerne aos problemas de mensuracdo do
comprometimento, € a codificagdo reversa de itens das escalas. As formas comuns observadas
na formulag¢do dos itens, segundo Schriesheim e Eisenbach (1995) sdo:

Regular — uma proposi¢ao de carater positivo — exemplo: “Eu estou feliz”;

Regular com negacdo — uma proposi¢do de cardter negativo — exemplo: “Eu ndo estou
feliz”;

Pélo oposto — uma proposi¢c@o que expressa posicao contraria a uma outra proposi¢ao —
exemplo: “Eu estou triste”;

Pdlo oposto com negacdo — proposi¢do contrdria negada — exemplo: “Eu ndo estou triste”

Existem problemas associados ao uso de codificacdo reversa, até mesmo na
categorizagdo dos resultados, porém recomenda-se que, em vez de simplesmente eliminar tais
itens (o que poderia trazer problemas de validacdo), tais itens sejam reformatados como itens
de carater regular. Outra possibilidade importante na construcdo e adaptacdo das escalas
envolve a utilizacdo da escala de respostas likert com formas mistas e gradativas de respostas
(variando, por exemplo, de “concordo fortemente/totalmente” até “discordo
fortemente/totalmente”).

A fim de apresentar uma melhorar estruturacdo para a medi¢do do comprometimento,
Jaros (2009) propoe algumas técnicas podem ser usadas para tornar as escalas existentes mais
vélidas e confidveis em suas construgdes.

O desenvolvimento de uma nova escala exige o emprego de etapas para sua execugao
como: geracdo de itens, desenvolvimento de escala e avaliacio de escala. No estdgio de geracdo
de itens, a questdo chave € a validade de conteudo na qual certifica-se que os itens versem
somente sobre aquela drea de interesse.

Depois que os itens sao escolhidos outros avaliadores, como académicos e constituintes
organizacionais que tenham conhecimento experiencial do dominio conceitual, devem ser
usados para validar o trabalho. Os valores de confiabilidade entre avaliadores podem ser usados
para selecionar os itens mais promissores para andlise posterior.

J4 no estagio de desenvolvimento, o conjunto de itens identificados estd sujeito a
andlises destinadas a revelar suas propriedades psicométricas, isso envolve a realizacio de pré-
testes em amostras representativas da populagdo em estudo. Amostras pré-teste devem ser
cuidadosamente escolhidas para refletir a populagdo a qual espera-se que o construto se aplique,
e o tamanho da amostra deve ser grande o suficiente.

Na etapa de avaliacdo da escala, avalia-se a validade de critério, convergente e
discriminante da escala, estudando suas relacdes com antecedentes e desfechos teorizados e
como ela se compara a outras medidas de um mesmo construto.

A eliminacdo de itens, ou truncamento, para criar uma escala menor, pode ser desejdvel
a fim de economizar espaco em uma pesquisa, reduzir o nimero de pardmetros necessarios em
um modelo estrutural ou para uma versao mais longa que sobrecarrega a capacidade de aten¢do
de alguma categoria de respondentes.



4. METODOLOGIA

Esta pesquisa se caracteriza como bibliografica, documental e descritiva. A pesquisa
bibliogréfica foi realizada através da investigacdo das publicacdes nas principais fontes de
pesquisa académico-cientificas, abrangendo o periodo de 1990 a 2018. Utilizaram-se como
fontes livros e artigos cientificos disponiveis em bibliotecas e sites.

Foram seguidos os seguintes passos para a realiza¢do da revisao proposta neste trabalho:
(i) Busca sobre comprometimento organizacional no contexto da producao cientifica brasileira:
(a) nos sites CAPES, SPELL, SCIELO através dos descritores comprometimento
organizacional; (b) nos sites dos principais periddicos brasileiros RAUSP, RAC, RPOT, BAR,
O&S e RAP utilizando como descritores a palavra comprometimento nos idiomas inglés e
portugués; (c) em publicagdes em livros e capitulos de livros através de editoras da drea de
administracio e psicologia organizacional dentre os anos 2000 a 2018. (i1) Leitura inicial dos
titulos e resumos: os artigos foram selecionados apods a leitura dos titulos, em seguida, quando
se julgou necessdrio foram lidos os resumos, o que gerou novo nimero de artigos excluidos.
(i11) Selecdo dos trabalhos seguindo o critério da abordagem do construto no contexto
organizacional.

Foram identificados 144 artigos visualizados em duplicidade nos sites e em revistas. O
total de artigos a serem considerados para esta revisdo sdo 276. Como total de trabalhos
cientificos obteve-se um quantitativo de 281, incluindo 05 publica¢des cientificas em editoriais.
O Quadro 1 apresenta a descri¢ao das buscas realizadas na pesquisa bibliografica.

Quadro 1 — Descricdo das buscas para a pesquisa bibliogréfica

Quant. | Quant.
Local (Geral) | (Apos Busca em 25/04/2019 e os descritores utilizados
leitura)
Periédicos 304 105 |Pesquisa avancada / qualquer / contém / comprometimento organizacional /|
CAPES artigos / qualquer idioma / data inicial 1989 / data final 2016.
209 131  [Pesquisa avangada / comprometimento organizacional / periodo de publicacio
Site 1989 - 2016/ tipo de documento artigo / drea de conhecimento: administracao,
SPELL administracdo publica, contabilidade, economia, engenharia, turismo / idioma:
espanhol, francés, inglés, portugués.
Site 136 108 [Pesquisa artigos / método: integrada / comprometimento organizacional /|
SCIELO Brasil.
Revista 17 17  [Busca de artigo / tema: todos / titulo: comprometimento / titulo: commitment
RAUSP
Revista 31 20  [Buscador de artigos / comprometimento / commitment
RAC
Revista 8 5 Search / comprometimento / commitment
BAR
Revista 35 5 Busca / comprometimento / commitment
RAP
Revista 15 8 Pesquisa / comprometimento / commitment
0&S
Revista 25 21  |Pesquisa / comprometimento / commitment
RPOT
Livroe 5 5 Publicacdes editoriais de 2000 a 2018 / comprometimento organizacional
capitulo de
livro




Total 785 425 |425-144 repetidos = 281 trabalhos selecionados, sendo 276 artigos e 05
publicacoes editoriais

Fonte: Dados da pesquisa
5. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados sdo apresentados a partir do conjunto de escalas observadas de acordo com
suas caracteristicas e semelhangas que possibilitaram o agrupamento das mesmas em trés
conjuntos.

5.1 Levantamento Bibliografico sobre Escalas Validadas no Brasil

O primeiro conjunto de escalas encontrado na literatura brasileira refere-se a mensuragao
da dimensdo afetiva. O primeiro trabalho foi uma publicacdo de Borges- Andrade, Afanasieff
e Silva, em 1989, intitulada “Mensuragdo do comprometimento organizacional em instituicdes
publicas”, com a utilizacdo da OCQ. Apds essa publicacdo, 22 trabalhos foram desenvolvidos
utilizando a proposta de instrumento introduzida pelos referidos autores. Em seguida, Bastos
(1994) revelou novas evidéncias de validade para a dimensao afetiva ao testar o instrumento na
amostra investigada em sua tese de doutorado. Mais recentemente, Bastos e Aguiar (2015)
propuseram um novo instrumento para medir a dimensdo afetiva, conceituando o construto
como unidimensional. O Quadro 2 mostra o primeiro conjunto de validac¢des identificado na
literatura.

Quadro 2 — Validacdes da dimensdo afetiva
Validac¢oes das Escalas de Comprometimento Organizacional no Brasil

Primeiro conjunto de validacoes refere-se a proposta Unidimensional - Dimensio Afetiva

Validacao Ano Autores Dimensao Consideracoes sobre o modelo Total

Feita Validada
Borges Andrade;
1989 Afanasieff e Afetiva - OCQ [Primeira validacdo da dimensdo afetivano| 22

Silva Brasil
Utilizou a
. 1994 Bastos adaptacdo de |Confirmagdo da escala proposta por| 10
1.1Validagdo Borges-Andrade [Borges-Andrade et al em 1989
do instrumento et al (1989)
ha dlm.ensao Os autores propdem a mensuracdo do
afetiva

construto na dimensdo afetiva. A escala ¢
constituida de itens das escalas: de Meyer
e Allen (1991), Mowday e
colaboradores (1982), Rego (2003) e

2015 | Bastos e Aguiar Afetiva Medeiros (2003); e mais 3 itens da] Ol
dimensdo de aceitacdio {intima do
consentimento organizacional (Silva e
Bastos, 2010) — 12 itens

Fonte: Dados da pesquisa.

O segundo conjunto de escalas validadas inclui as propostas de adaptacdo do TCM ao
contexto brasileiro. As primeiras validacdes ocorreram em 1996 e em 1997. Este conjunto se
divide em trés tipos de validacdes: (1) aquelas que se referem a tradugdo dos itens do TCM
abordando uma dimensao ou as trés dimensdes; (ii) aquelas que se referem as adaptacdes que
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incluem itens do TCM misturados a itens de outros autores da literatura nacional e
internacional; e, ainda, (iii) as escalas que incluem itens do TCM misturados aos itens de outros
autores internacionais.

Dentre esses trabalhos, destacam-se 34 trabalhos que realizaram a tradugao e validag¢ao
do modelo tridimensional nos procedimentos metodolégicos do préprio trabalho e os estudos,
22, realizados a partir da proposta de Siqueira 1995 e 2001. O Quadro 3 descreve estas

validacOes e suas caracteristicas.

Quadro 3 - Validacdes referentes as adaptacdes do TCM

\Validacoes das Escalas de Comprometimento Organizacional no Brasil
Segundo conjunto de validacoes refere-se as adaptacoes do Modelo Tridimensional
Validacao Feita Ano Autores Dimensao Consideracoes sobre os Total
Validada resultados obtidos
Bandeira, Afetiva, [Primeira validacdo do TCM no
1996 Marques e Normativa e |Brasil, obteve baixo indice de| 01
Veiga Instrumental |confiabilidade para a dimensdo
instrumental
Medeiros e Afetiva, |Segunda validagdo proposta por|
1997 Enders Normativa e [Medeiros para o TCM 01
Instrumental
Jesus e Rowe Traducdo e validacdo da|
2016 Continuacdo ([dimensdo de continuacao 01
2.1Validag¢do do TCM
(com base na versao Trabalhos que realizaram a
original de Meyer e Allen Afetiva, (raducdo e validacido do
1991, 1993) Normativa e jmodelo tridimensional nos| 34
Trabalhos Continuacdo [procedimentos metodoldgicos,
Diferentes | realizados por da pesquisa
periodos diferentes
autores Trabalhos que realizaram a
traducdo e validacdo apenas da|
Afetiva  |dimensdo afetiva do modelo] 03
tridimensional na pesquisa
2.2Itens retirados da
escala original do TCM e Afetiva,
acrescidos de outros itens| 1995, 2001 Siqueira Normativa e ECOA, ECOC, ECON 22
introduzidos por Continuacio
diferentes autores da
literatura
2.31Itens retirados do
escala original do TCM Pinho (2009);
acrescidos de outros itens Bastos, Pinho, Afetiva, [Proposta de escala com
introduzidos por 2009, 2011 Aguiar e Normativa e melhores indices para cada uma] 04
diferentes autores da e 2014 Menezes Continuacdo [(das trés dimensdes
literatura internacional (2011);
Pinho e
Bastos 2014

Fonte: Dados da pesquisa.




O terceiro conjunto de medidas é composto por escalas propostas a partir de adaptagdes
do modelo tridimensional. S3o escalas que acrescentam novas dimensdes ao construto e
propdem, de certa forma, a ampliacdo da no¢do de estar comprometido. Emergiu nos estudos
de Medeiros et al. (1999), a partir do TCM, uma nova dimensdo denominada “afiliativa”,
pautada na identificacdo com o grupo em que trabalha. Finalmente, Medeiros et al. (2005),
apoiados em um conjunto de itens mais amplo do que os propostos inicialmente pelos autores,
desenvolvem uma nova escala em que identificam ndo apenas trés, e sim sete bases de
comprometimento. Além das bases afetiva e afiliativa, a base instrumental desdobra-se em trés
(falta de recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade e escassez de
alternativas). A base normativa divide-se em duas — obrigacdo em permanecer e obrigacio pelo
desempenho. O Quadro 4 apresenta tais informacdes.

Quadro 4 - Outros modelos validados e adaptados no Brasil.
Validacgoes das Escalas de Comprometimento Organizacional no Brasil

Validacées refere-se as propostas de adaptacoes feitas a partir do modelo tridimensional (TCM)

Validacao Consideracoes sobre os
Feita Ano Autores Dimensao Validada resultados obtidos Total

[Escala EBACO (Escala de Bases

Afetiva, Obrigagdo em do Comprometimento
3.1 Proposta de permanecer, Obrigagdo pelo |Organizacional). Aplicada pela 17
07 desempenho, Afiliativa, Falta (vez por Medeiros (2003)
dimensoes 2003 | Medeiros | derecompensa e oportunidades, na sua tese, e 18
(Adaptagdo do Linha consistente de atividade e [desenvolvida por Medeiros e
TCM) Escassez de alternativas. colaboradores (2005). Sao 7

dimensdes, 28 itens, sendo 4 para
cada dimensao.

Dimensdes propostas:
comprometimento afetivo, futurolRego e colaboradores (2007)

2003 e comum, comprometimento  elaboraram uma escala de 11
3.2 Rego 2007 Rego normativo, sacrificios avultados, [itens a partir dos 3 05
escassez de alternativas, ausénciacomponentes de Meyer e Allen|
psicolégica (1996).
3.3 Proposta de Acrescenta um laco psicoldgicol
07 além daqueles que sdo/Confirma¢do do modelo de Rego|
dimensdes 2010 Feitosa fintroduzidos por Rego (2003):e o melhor ajuste da sua andlise| 01
(Adaptagdo do expectativas pelo desempenho oujacrescenta uma dimensao.
modelo de auséncia de compromisso

Rego)

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme pode ser observado no Quadro 04, além da proposta de Medeiros (2003),
ocorrem propostas de Rego (2003, 2007) e de Feitosa (2010). Essas duas ultimas propostas
também ultrapassam as trés dimensdes tradicionalmente observadas na literatura: Rego (2003,
2007) propde um modelo hexadimensional, considerando dimensdes ndo exploradas
diretamente anteriormente como “futuro comum” e “auséncia psicologica”, enquanto Feitosa
(2010) parte deste modelo, fazendo o acréscimo da dimensado “expectativas pelo desempenho”
ou “auséncia de compromisso”. Por acrescentarem novas dimensdes, tais propostas foram
categorizadas junto a Medeiros (2003) no escopo deste estudo.



6 CONSIDERA COES FINAIS

Este estudo revelou que o contexto das investigacdes cientificas sobre comprometimento
organizacional, no Brasil, € marcada pela diversidade de medidas, bem como pela utilizacdo do
modelo TCM de maneira significativa, uma vez que 34 trabalhos realizaram a traducdo e
adaptacao dos itens originas da escala, conforme € proposta por seus autores.

No que concerne as caracteristicas gerais das escalas que investigam o comprometimento
organizacional (JAROS, 2009), sdo evidentes algumas discussdes conceituais e tedrico-
metodoldgicas que sdo perceptiveis nas validagdes brasileiras. Uma delas refere-se a presenca
de itens que expressem inten¢do comportamental, os quais comumente podem estar associados
a intencdo de permanecer na organizacio e possiveis correlacdes negativas com o turnover.
Essa correlacdo negativa € evidenciada em dados apontados por Gellatly e Hedberg (2016), ao
apresentarem metandlises que demonstram correlagdes negativas entre o turnover € 0O
comprometimento, destacando que as relagdes mais fortes sdo encontradas com a base afetiva,
seguida da normativa. E interessante notar que os dados de metandlise apresentados por Gellatly
e Hedberg (2016) também apontam correlagdo negativa com a base de continuagdo, porém de
forma mais fraca. Um exemplo da operacionalizacdo de um item que expressa inten¢do
comportamental pode ser observado na formulacdo do item “Mesmo se fosse vantagem para
mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizagdo agora” (dimensdao normativa)
(MEYER et al., 1993).

No que concerne a codificac@o dos itens, observa-se que estdo presentes nas validacdes,
no ambito nacional, tanto formulagdes do tipo regular (afirmativa) quanto do tipo regular com
negacao (codificacdo reversa). Nesse caso, a codificagdo reversa € utilizada em itens como “Eu
ndo me sinto emocionalmente vinculado a essa organizacdo” (dimensao afetiva) (MEYER et
al., 1993). Observa-se também, no que diz respeito a escala de respostas, que a escala do tipo
likert € largamente utilizada, geralmente com seis pontos, variando entre “concordo totalmente”
e “discordo totalmente”, o que implica encarar o fendmeno de forma menos categérica e mais
ampla, considerando nuances de um construto com caracteristicas psicolégicas. Ademais,
destaca-se que a utilizacdo de escalas likert pode contribuir para o aumento da confiabilidade e
sensibilidade das escalas, ao utilizarem um ndmero maior de categorias de resposta
(CUMMINS; GULLONE, 2000).

Especificamente quanto as escalas utilizadas no contexto nacional, é significativa a
producdo de escalas que vao além do modelo tridimensional, propondo mais dimensodes
(MEDEIROS, 2003; REGO, 2003).

A identificacdo e o agrupamento de trés conjuntos de medidas que caracterizam as
escalas no Brasil indica o quanto o cendrio referente a utilizacdo desses instrumentos é
fragmentado no contexto nacional. O primeiro conjunto encontrado neste artigo diz respeito a
mensuracdo da dimensdo afetiva, com um ndmero significativo de estudos investigando
especificamente esta dimensdo e com propostas mais recentes de considerar o
comprometimento como medida unidimensional (MOWDAY, STEERS; PORTER, 1979),
distanciando-se das dimensdes normativa e de continuagcdo, dimensdes estas propostas no
modelo tridimensional (MEYER; ALLEN, 1991). O segundo conjunto, evidenciado no ambito
deste estudo, refere-se aos esforcos de adaptacio do modelo tridimensional ao contexto
brasileiro, tanto no trabalho de traducao quanto de adaptacdo somando-se itens do TCM a de
outros autores nacionais ou até mesmo itens propostos por grupos de pesquisa na area. O
terceiro conjunto, por sua vez, refere-se a propostas que acrescentam novas dimensdes ao
construto, indo além das dimensdes afetiva, normativa e de continuagdo.

Considerando o contexto internacional, observa-se que essa € uma realidade pouco
comum e se apresenta de maneira mais acentuada no Brasil. Consequentemente, cria-se uma
demanda para se discutir e analisar mais detalhadamente, no contexto brasileiro, a

10



operacionalizacdo do construto comprometimento e o conceito atribuido as dimensdes que sdao
intituladas como afetiva, normativa e de continuagao. O uso de diferentes termos para tratar as
dimensdes do modelo TCM e a existéncia de diferentes propostas para a abordagem operacional
do construto, a nivel conceitual e empirico, problematiza a evolucao e consolidac¢io dos estudos
referentes ao tema no contexto brasileiro.

No que concerne as limitacdes do estudo, destaca-se que ele ndo se propds a realizar uma
andlise psicométrica das escalas utilizadas no dmbito brasileiro, com vistas a aprofundar-se em
comparacOes relativas aos indices de ajuste encontrados em cada validagdo. Esta pode se uma
oportunidade para futuros estudos na tematica.
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