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1. Indicag(")es

1.1. Dimensées avaliadas

A escala de compromisso organizacional (Affective, Normative and
Continuance Commitment Scales. no original) de Meyer € Allen (1991,
1997; Allen, & Meyer, 1990) visa avaliar a relagdo de vinculagdo que 0
trabalhador estabelece com a organizagdo onde trabalha. De acordo com
08 Seus autores, o compromisso organizacional é um constructo tri-dimen-
Slonal, pelo que este instrumento avalia trés dimensdes ou componentes
(em vez de lipos de compromisso, uma vez que estes podem co-existir no
mesmo individuo): a componente afectiva (affective commitmen{ — cont-
Promisso afectivo), a componente normativa (normative commitment =
compromisso normativo) e a componente de continuidade (confinuance
Commitment — compromisso de continuidade). -

Os itens sdo apresentados num formato tipo likert com 7 OpgOes
de resposta, aos quais os sujeitos respondem indicando o seu grau c}e con-
Cordéncia com a afirmagdio. As respostas podem variar entre 1 — discordo
completamente e 7 — concordo completamente. .

De acordo com Fields (2002), esta medida pode ser também ut.lh'zada
para avaliar o compromisso para com a fungdo ou profissao, substituindo
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nos itens os termos ‘“‘organizagdo” ou ‘“‘empresa’ pelo nome da fungio
ou da profissao (e.g., Coleman, Irving., & Cooper. 1999: Meyer, Allen, &
Smith, 1993).

1.2. Populagédo-alvo

A ECO-ANC destina-se a avaliar o compromisso dos individuos
para com a organizagdo em que trabalham. Embora possa ser utilizada
em qualquer contexto organizacional, o estudo apresentado incide sobre
trabalhadores de empresas industriais.

2. Histéria

O Compromisso Organizacional (Organizational Commirment, tam-
bém traduzido como Empenhamento ou Comprometimento Organizacio-
nal no nosso pais) tem sido alvo de crescente atengao e popularidade na
drea da Psicologia das Organizag¢des ao longo das ultimas décadas (Berg-
man, 2006; Mathieu, & Zajac, 1990; Meyer, & Allen 1997). A investiga-
¢do deste conceito tem sido extensiva, embora relativamente pouco siste-
mitica (Meyer, Becker, & Vanderberghe, 2004; Reichers, 1985).

] Meyer e colaboradores (2004) identificam dois marcos no desenvol-
vimento da teoria relativa ao Compromisso Organizacional nas duas ulti-
mas décadas: o reconhecimento de que este pode assumir vdrias formas
(e.g., Meyer, & Allen, 1991; Mowday, Steers, & Porter, 1979; O’Reily, &
Chatman, 1985) e o consenso em torno da existéncia de virios focos
(como a organizagio, a fungio, a carreira, o sindicato, etc.).

]Embora haja alguma redundancia entre os vdrios modelos, existem
tarn-b~em importantes diferencas (cf. Meyer, & Herscovitch, 2001 para uma
revisdo). As varias defini¢des reflectem essencialmente trés ideias gerais:
0 compromisso reflectindo uma orientagdo afectiva (e.g., Mowday et al.,
1979), 0 reconhecimento dos custos de sair da organizagio (e.g., Becker,
1960) e a obrigacdo de permanecer na organizagdo (e.g., Wiener, 1982).

' Embora originalmente fosse concebido como um constructo uni-
dimensional (Becker, 1960; Mowday et al., 1979) € hoje consensual a
multidimensionalidade do compromisso organizacional (Bergman, 2006;
Fields, 2002; Meyer, & Allen, 1997), com importantes repercussdes na
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compreensdo das consequéncias ¢ interacgoes deste constructo com outras
varidveis comportamentais (Gelatly, Meyer, & Lutchack. 2006).

Podemos dizer que o modelo de Meyer e Allen (1991, 1997; Allen,
& Meyer, 1990) é o mais estudado e suportado empiricamente, “preva-
lecendo” na literatura (Bergman, 2006; Meyer. Stanley. Herschovitch, &
Topolnytsky, 2002), tendo sido jd explorado em diversos contextos e
culturas, embora a maioria dos estudos tenha sido feita nos Estados Uni-
dos da América (cf. Meyer. & Allen, 1996).

Relativamente aos diferentes focos que pode ter o compromisso no

contexto laboral, € o compromisso organizacional aquele que estd mais
desenvolvido (Morrow, & McElroy. 1993).

3. Fundamentacio teérica

N@o obstante a multiplicidade de defini¢cdes e modelos, existe um
ponto comum, no sentido que o compromisso organizacional reflecte um
vinculo psicoldgico com a organizagiio que se relaciona inversamente com
O turnover e com as intengdes de deixar a organizagio (withdrawal inten-
tions) (Fields, 2002; Allen, & Meyer. 1990), sendo obviamente muito
redutor considerar que o compromisso organizacional estd apenas asso-
ciado a intengdes focais de permanecer com a organizagdo (cf. Meyer, &
Allen, 1997, para uma visao mais detalhada).

No modelo a que se refere a escala apresentada, o compromisso afec-
tivo denota uma relacdo emocional que o individuo desenvolve para com
a organizagdo associada a identifica¢@o e envolvimento com a mesma, O
compromisso de continuidade reflecte os custos percebidos de sair da
Organizagdo (como perda da antiguidade ou baixa de saldrio) e o compro-

“}iSSO normativo estd associado ao sentimento de obrigagdo ou responsa-
bilidade moral de permanecer na organizagio.

Inicialmente, estes autores (Meyer, & Allen, 1984) apresentaram um
Modelo bifactorial, distinguindo compromisso afectivo e compromisso de
Continuidade, e foi apenas em 1990 que propuseram a tridimensionalidade

0 Constructo, com 0 acréscimo do compromisso normativo ao modelo.
ste modelo é um reflexo da categorizacdo das diferentes definigoes de
Compromisso organizacional encontradas pelos autores na literatura.

Deste modo, Meyer e Allen (1991, 1997; Allen, & Meyer, 1990)

constroem um modelo de tr€s componentes, e apelidam o instrumento que
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criam a partir dele ndo de “Escala”, mas, enfatizando a ideia que se tratam
de componentes diferentes, usam o plural. nomeando-o de “Escalas de
Compromisso Afectivo, Normativo e de Continuidade™.

Em 2001, num esfor¢o integrativo da teoria do compromisso no
contexto laboral, Meyer e Herscovitch propdem que a interacgdo das
diferentes dimensdes do constructo (independentemente do seu foco) se
reflectem ndo s6 nas intengdes de permanccer na empresa, como também
nos comportamentos de cidadania organizacional.

No contexto norte-americano, o modelo tem-se revelado sistematica-

mente robusto e fidvel em diversas populagdes (Allen, & Meyer 1996;
Meyer et al., 2002). No que se refere aos estudos feitos fora do contexto
norte-americano, o modelo tem-se demonstrado sélido, embora seja evi-
dente a relacdo obliqua, isto é, a existéncia de correlagGes significativas
entre os factores que, ndo obstante, sdo distintos (Lee, Meyer, Allen, &
Rhee, 2001). Outros autores tém relatado ainda uma combinagao entre
itens da escala de compromisso normativo e da escala de CcoOmpromisso
afectivo, que varia entre culturas (Allen, & Meyer, 1996:; Bergman, 2006;
Lee et al., 2001; Ko, Price, & Mueller, 1997) ou alguns problemas com o
conceito de compromisso de continuidade nas culturas orientais (Lee et
al., 2001; Ko et al., 1997).

4. Estudos realizados em Portugal

4.1. Datas e objectivos

Em Portugal, esta escala foi ja utilizada em trabalhos de investigacdo
desenvolvidos por Ferreira (2005) e por Martins (2008), designadamente.

Ferreira (2005) analisou a relacio entre caracteristicas individuais e
organizacionais € 0 compromisso organizacional numa amostra de médi-
cos e enfermeiros pertencentes a seis hospitais (VN = 1321), assim como se
estas relacoes eram mediadas pelo modelo de gestdo (tradicional. empre-
sarial ou privado) e pelo grupo profissional. Esta autora, tendo por base
Meyer ¢ Allen (1997), utilizou uma versdo das escalas originais de
53 itens, no total, tendo encontrado boa consisténcia interna para as trés
componentes (componente afectiva, o = .76, componente normativa,
o = 74 e componente de continuidade, ot = .71).

s TR

TR
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Martins (2008) procurou analisar o impacto da promogdo, pelas
empresas, de programas de Reconhecimento, Validagiio e Certificagdo de
Competéncias (RVCC) para os seus trabalhadores no compromisso destes
para com a organizagao (entre outras varidveis, como a satisfagiio no traba-
Iho € os comportamentos de cidadania organizacional). Esta autora utilizou
aversdo revista de 19 itens deste instrumento (Meyer. & Allen. 1997) numa
amostra de 135 trabalhadores pertencentes a duas grandes empresas indus-
triais do norte de Portugal. Do estudo da dimensionalidade da escala, tendo
por base a técnica da anilise factorial exploratéria, emergiu uma solugéio de
13 itens, tri-dimensional, que, no total, explicava 51.4% da variancia. A pri-
meira destas dimensoes continha 6 dos 7 itens originais do compromisso
de continuidade, a segunda 4 itens (trés do compromisso normativo € um
do compromisso afectivo) e a terceira 3 (um do afectivo e dois do compro-
misso normativo). Todos os itens retidos apresentavam comunalidades e
SaturagGes factoriais satisfatSrias (superiores ou préximas a 40 e a .50, res-
Pectivamente). As trés dimensdes evidenciaram uma aceitdvel consisténcia
Interna (o = .84, o = .81 e a = .75, respectivamente).

4.2. Amostra e metodologia

o O estudo que aqui se apresenta tem por base uma amostra de 307
Individuos pertencentes a seis empresas industriais situadas em Portugal,
de média e de grande dimens3o. E uma amostra de trabalhadores com ida-
des compreendidas entre os 18 e os 62 anos (M = 38 anos, SD =9.89) e
Maioritariamente masculina (67.1% de homens e 30.9% de mulheres; 2%
nao responderam). Em termos da fun¢io desempenhada, dos sujeitos que
Tesponderam as questdes socio-demograficas, cerca de 44% exercem fun-
9§es de operador de produg@o, 10.1% exercem fungdes de chefia ou super-
Visdo, enquanto os restantes 32.6% dos individuos se distribuem-se por
funcges técnicas (e.g., comerciais, financeiras, recursos humanos) ou Qe
3Poio administrativo. Relativamente 2 antiguidade na empresa, esta varia
€ntre menos de um ano até 45 anos (M = 14.6 anos, SD = 12.00), sendo
Ue a major parte dos trabalhadores (77.5%) sdio efectivos na empresa
Onde trapaiham. No que toca as habilitacdes escolares, 41% possuem
Uma escolaridade inferior a obrigatéria, 18.6% a escolaridade obrigatéria
9.° ano), 17.6% possuem estudos secunddrios, 17.6% estudos superiores
(ou frequéncia) e apenas 1.6% (5 pessoas) estudos de p6s-graduag@o.
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Utilizou-se a traducdo da versdo revista de 19 itens proposta por
Meyer e Allen (1997).

Os dados foram recolhidos entre Julho de 2007 e Janeiro de 2008,
nas seis empresas que aceitaram participar no estudo. Os questiondrios
foram recolhidos directamente pelas autoras ou por um colaborador do
Departamento de Recursos Humanos de cada uma das empresas em enve-
lope fechado, conservando a confidencialidade e anonimato dos respon-
dentes.

4.3. Dados qualitativos e quantitativos dos itens

A versio revista de 19 itens de Meyer e Allen (1997) foi adaptada
para a lingua portuguesa por Martins (2008). O processo iniciou-se pela
traducdo do instrumento para a nossa lingua, seguindo-se um processo de
retraducio para a lingua original (inglés), efectuado por um inglés com
d0r'ninio da lingua portuguesa, de modo a comparar os itens originais com
0S itens retraduzidos, assegurando, assim, a fiabilidade da adaptagdo.

Ap6s este processo, foi efectuado um estudo-piloto com um pequeno
8rupo de trabalhadores de uma empresa industrial, onde a reflexdo falada
°m torno da escala conduziu a pequenas adaptagoes finais em termos da
linguagem utilizada.

Na presente amostra, as estatisticas descritivas por item revelaram
qu? 3s respostas a todos os itens se distribufam entre o minimo € 0
Maximo, inclusive. A anslise das frequéncias em cada opgdo de resposta
ool Uma distribuigsio aceitdvel em todos os itens, ndo existindo per-
cel.ltaAgens superiores a 50% numa sé alternativa de resposta, indicando a
eXistencia de variabilidade de respostas e de um razodvel poder discrimi-

Illgtl'vo dos ?te?ns_ Conforme se pode observar no quadro 1, no conjunto dos
desl\?:_s Z;‘%lnais, as médias variam entre 3.4 (item 17) e 6.0 (item Deo
badrao entre 121 (item 1) ¢ 2.01 (item 2).
Na generalidade dos itens, a média e a mediana sdo semelhantes € 0s
Val.ozes de assimetria e curtose sdo aceitdveis, indicando que a sua distri-
buigio se aproxima da distribui¢do normal.
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Quadro 1. Contetdo, médias e desvios-padrao dos itens.

- Desvio-
Itens Média padrio
1. Esta empresa tem muito significado pessoal
. 6.0 1,21
para mim (A).
2. Ndo tenho um grande sentimento de pertenga
. 4,7 2,01
para com esta empresa* (A)
3. Gostaria muito de desenvolver o resto da minha 5.6 150
carreira nesta empresa (A) : '
4. Mesmo sendo vantajoso para mim, ndo acho
que fosse correcto deixar a minha empresa agora 4.6 1,79
M)
5. N#o deixaria a minha empresa neste momento
porque me sinto obrigado/a para com as pessoas 4,0 1,80
que nela trabalham (N)
6. Sinto mesmo os problemas desta empresa como
5,0 1,56
meus (A)
7. Uma das poucas consequéncias negativas de
deixar esta empresa seria a falta de alternativas 44 1.80
disponiveis (C)
8. Uma das maiores razdes para eu continuar a
trabalhar nesta empresa ¢ que sair iria requerer um
sacriticio pessoal muito consideravel (outra 438 1,79
empresa poderia ndo oferecer todos os beneficios
que tenho aqui) (C)
9. Ndo me sinto ligado/a a esta empresa* (A) 5.0 1,83
10. Devo muito a esta empresa (N) 4,7 1,70
11. Esta empresa merece a minha lealdade (N) 5,6 1,41
12. Nio sinto qualquer obrigagdo de permanecer
4,6 1,74
com o meu empregador actual* (N)
13. Seria muito dificil deixar esta empresa agora,
. 45 1,77
mesmo se eu quisesse (C)
14. Sinto que tenho muito poucas opgdes para
- . 43 1,77
considerar sair desta empresa (C)
15. Se ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta
. . e 3,8 1,75
empresa, consideraria trabalhar noutro sitio (C)
16. Ndo me sinto como fazendo "parte da familia"
49 1,84
nesta empresa* (A)
17. Sentir-me-ia culpado/a se deixasse a minha
3.4 1,71
empresa agora (N)
18. Neste momento, permanecer na minha
empresa é uma questdio tanto de necessidade, 5,2 1,53
como de vontade (C)
19. Demasiadas coisas na minha vida seriam
"abaladas" se eu decidisse sair da minha empresa 5,0 1,80

agora (C)

Notas: Os itens invertidos est@io assinalados com um asterisco;. As letras A, C,e N
assinalam a componente a que pertence o item de acordo com Meyer e Allen
(1997): A - componente afectiva, C — componente de continuidade e N -

componente normativa.
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4.4. Resultados no ambito da precisao

- A consisténcia interna foi estimada através do alfa de Cronbach. Das
apaPsgs seguidamente descritas, os trés factores retidos sugerem boa con-
sisténcia interna, com valores de alfa superiores a .70 (Nunnally, 1978):
a = .81 para o factor 1 (compromisso de continuidade, 6 itens), o = .79
para o factor 2 (compromisso normativo, 4 itens) e & = .73 para o factor 3
(compromisso afectivo, 3 itens).

4.5. Resultados relativos a validade

Centeoa Hel:tielo tri-dimensiong] de compromis§9 organiza/ci.onal subja-
(cf. Allen. & I\j%lscala tem obtido suporte empirico em vdrios estudos
rechheciZio eyer, 1996, para uma lista extensiva) e € hoje um modfalo
por Martins (CZE(I)mplamente re.:fer-epcmdo. Contudo, no est}ldo desenvolvido
dores de em 08)_’ onde .fo.l utilizada uma amostra nacnor}a'l de trabal.hz.i-
eXPIOratériaErefsaS industriais, a estrutura emgrgente c}as analises factoriais
Posta por 13 ite ectuadas, em.b(')ra'trl-dlmensronal, foi uma estrutura com-
de continuida g:s (dqs 19 ox:lgmals) e em que a componente cc?mpro.rmsso
num sg factor) surgia pratlca.mente replicada (com 0Os §eus itens juntos
nente normativ’amas Onde. os itens da componente afectiva e da compo-
sugere que o mo dsel COII‘lb.mavam nos outros dois factores. Esta solugao
diferentes culturase ° °'l‘lg1r.1a1 pode Qﬁo ser transversal a traball?f,ldores de
autores ja aqui referl;?lf)lOnals ou de d{ferentef sectores. como ?llas, alguns
haViagl assinalado s, entre os quais os préprios autores do instrumento,
nal do:?uz):-:tso:i:e:idiu'se» na presente amgstra, testar o modelo origi-
Martins (2008) umasiala €a so.]ug:.?nc.) factorial emergente do ’estudo de
niente do sector induste’z que foi utilizada uma amostra também prove-
entre o modelo oI‘iginalr:,a -0 Obgectlvg deste estudo &, assim, perceber,
compromisso organizacs a solugio obtida por Martins, qual‘o modelo de
lhadores. 10nal que melhor se adequa a este tipo de traba-
E A

faCtori:; cggz?i‘;?r':;‘gr?:m este objectivo, optou-se pela técnica da andlise
(J6reskog, & Sérbom 19,931')ec8rre§1do-se ao programa LISREL 8.80
(Weighted Least S ’ . O método de estimagdo utlllgado foi o WLS

quares). Em termos de matrizes de input de dados,
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foram utilizadas as matrizes de correlagdes policdricas (polychoric) e de
covaridncias assimptoticas.

O estudo dos dados teve em conta, quer critérios globais (critérios
que permitem analisar a sustentabilidade do modelo hipotético como um
todo), quer critérios particulares (centrados na andlise da adequagdo de
parametros individuais) (Byrne, 2001; Ullman, 2001; Kline, 2005). Rela-
tivamente aos primeiros, existem multiplos indices de ajustamento, sendo
tarefa do investigador escolher aqueles em que se baseia nas suas andlises.
Seguindo as recomendagdes dos autores supra-citados, foram usados
como indices o teste de Qui-Quadrado, o CFI (Comparative Fit Index), 0
AGFI (Adjusted Goodness-of-Fit Index) e o RMSEA (Root Mean Square
Error of Approximation) e respectivo intervalo de confianga. Sdo estatisti-
cas cujo valor ¢ suportado pela literatura (Byrne, 2001), derivando daqui
o facto de serem indices frequentemente referidos. Para estes indices, e de
acordo com os valores geralmente recomendados e aceites pelos autores,
foram utilizados como critérios para avaliar a qualidade de ajustamento
entre os dados e o modelo em hipétese: %2 ndo significativo ou 0 rdcio
entre o seu valor e os graus de liberdade inferior ou préximo de 2, devido
a conhecida sensibilidade do teste do Qui-Quadrado (e.g., Ullman, 2001);
CFI préximo ou superior a .95 (Hu, & Bentler, 1999); AGFI proximo ou
superior a .90; e RMSEA inferior a .08 (Browne, & Cudeck, 1993). No que
diz respeito a andlise da adequagio dos parimetros individuais do modelo,
foi tomada em consideragio a adequacdo da sua estimagdo € a sua signifi-
cancia estatistica.

Num primeiro momento foi testado o modelo tri-dimensional pro-
posto por Meyer e Allen (1997), em que a componente afectiva € composta
por 6 itens (3 deles invertidos), a componente normativa por 6 (1 deles
invertido) e a de continuidade por 7 (nenhum deles invertido). Em termos
da anilise do modelo como um todo, o conjunto de fndices utilizado indi-
cou um ajustamento pobre entre os dados e o modelo hipotético, conforme
se pode constatar pelos valores dos diferentes indices (Quadro 2).

As baixas saturagdes factoriais de alguns itens, bem como a an?hse
dos indices de modificagiio sugeridos conduziram 2 eliminagdo do item
15 (compromisso de continuidade) e dos itens invertidos 2, 9, 16 (com-
promisso afectivo) e 12 (compromisso normativo). Esta reespecificagéo
do modelo, agora composto por 14 itens (3 na componente afectiva, 5 na
normativa e 6 na de continuidade), quando sujeita & andlise factorial cpq-
firmatéria, revelou melhor qualidade de ajustamento que 0 modelo origi-
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nal de 19 itens, conforme se pode observar pelo valor dos indices utiliza-
dos (Quadro 2). Contudo, alguns destes valores. como o de CFI e o de
RMSEA, distanciam-se dos valores de orientacio.

Procedemos seguidamente a uma andlise confirmatodria da estrutura
emergente do estudo de Martins (2008), de acordo com o objectivo acima
mencionado. Esta solugdo factorial é composta por 13 itens, ou seja, para
além de ndo englobar os itens 2,9, 12, 15 e 16 (de realgar que s3o os mes-
mos que foram eliminados na presente investigacio na reespecificagdo do
modelo original), ndo engloba também o item 1 (compromisso afectivo),
por ter apresentado uma comunalidade baixa.

Os indices de ajustamento desta estrutura a amostra em estudo reve-
lam melhor qualidade que os das anteriores estruturas testadas, com valo-

res muito satisfatérios (Quadro 2).

Quadro 2. indices de adequagéo obtidos nas analises factoriais
confirmatérias a ECO-ANC

Intervalo
x° gl | x*/g). | AGFI | CFI | RMSEA | confianga
(90%)
Modelo original de
Meyere Allen | | 6g 77g++ | 149 | 7.84 | .881 | .844| .150 .142-.158
(1997)
19 itens
Modelo original
reespecificado 232.807** | 74 | 3.15 | .950 | .930 .084 .072-.096
14 itens
Modelo obtido por
Martins (2007) 150.720** | 62 | 2.43 961 | .946 .068 .055-.082
13 itens
** p <.01

Conforme se pode constatar na Figura 1 — que esquematiza esta
estrutura factorial — os itens apresentam saturagSes factoriais satisfa-
torias, variando entre .67 e .87, a indiciar validade convergente do modelo
(Kline, 2005).
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Figura 1. Andlise confirmatéria ao Modelo obtido por Martins (2007)
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(Solugéo estandardizada onde os valores relativos aos erros de mediagdo s&0 propor¢oes

de variancia ndo explicada; Factor 1 ~ compromisso de continuidade; Factor 2 - normativo
e Factor 3 — afectivo)

Contudo, as correlagdes elevadas entre os trés factores parecem por
em causa a sua validade discriminante, ou seja, levantam a suspeita de que
a estrutura poderia conter dois ou, mesmo, ou um s6 factor (Kline, 2005).
As andlises confirmatérias efectuadas, quer a um modelo unidimensismal,
quer a um modelo bidimensional (onde um dos factores continha os itens
relativos ao compromisso de continuidade e o outro os itens referentes ao
afectivo e ao normativo), revelam indices de ajustamento mais fracos do
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que o modelo tridimensional, sendo as diferengas entre os valores do teste
do Qui-Quadrado estatisticamente significativas e o incremento do CFI, de
cada um destes modelos para o modelo tri-dimensional, maior que .01

(Cheung, & Rensvold, 2002) (Quadro 3).

Quadro 3. Comparagédo entre valores de ajustamento
dos modelos uni, bi e trifactoriais

gl %2 Ay Agl RMSEA  ARMSEA CFl1 ACH
Modelo Unifactorial 65 227.352** 090 900
Modelo Bifactorial
vs Unifactorial 64 183.471#%*  43.88** 1 078 012 927 027
Modelo Trifactorial
vs Unifactorial 62 150.720** 76.63** 3 068 022 946 046
Modelo Trifactorial
vs Bifactorial 32.75%* 2 010 019

** p <01; Todos estes modelos sdo compostos pelos 13 itens retidos por Martins (2007), sendo o
modelo trifactorial referente 2 estrutural factorial obtida por esta autora.

Estes resultados dfio consisténcia a adopg¢ao da estrutura de trés com-
ponentes esquematizada na figura 1.

4.6. Procedimentos de aplicacd@o e correccdo

Este instrumento pode ser aplicado individual ou colectivamente,
com ou sem a presenca do investigador ou consultor, desde que as instru-
goe; de preenchimento sejam claras e completas. Ndo existe tempo limite,
€mpbora s€ja uma escala geralmente rdpida de responder, com um tempo
médio estimado de 7 minutos, Os jtens sao cotados de 1 a 7, de acordo com
o nimero Ele OP¢des de resposta. A nota final de cada componente do com-
promisso € apurada pela soma ou pela média dos valores de resposta dos
1ten§ respectivos, sendo necessiria a recodificacdo prévia dos valores
dos itens 2; 9; 12 e 16; que sdo invertidos.
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5. Interpretacio dos resultados

5.1. Dimensoes e sua interpretacdo

Das dimensdes encontradas, uma manteve a quase totalidade da sua
estrutura original (Escala de Compromisso de Continuidade, em que ape-
nas foi retirado o item 15) e as restantes duas diferem bastante do modelo
original de Meyer e Allen (1991, 1997; Allen, & Meyer, 1990), tendo-se
néo s6 procedido a eliminagdo de alguns itens, como, a semelhanga
daquilo que aconteceu noutros estudos fora da América do Norte (Lee et
al., 2001; Ko et al.. 1997), se combinavam os itens originalmente enqua-
drados nas dimensdes Normativa e Afectiva.

Assim, como jd foi apresentado antes. consideramos “Compromisso
Normativo” o factor que inclui os itens 4, 5, 6 e 17 (trés originalmente
incluidos na escala de compromisso normativo e um, o 6, na escala de
compromisso afectivo). Os itens traduzem semanticamente 0 sentimentp
de culpa associada as inteng¢des de saida da empresa, revelando um senti-
mento de obrigagao/responsabilidade moral de permanecer.

Consideramos “Compromisso Afectivo” o factor que inclui os itens
3,10 e 11 (um originalmente incluido na escala de compromisso afectivo,
e dois, 0 10 e 0 11, na escala de compromisso normativo), na medida em
que os itens traduzem um sentimento de lealdade para com a empresa,
reflectindo uma relagéo emocional de envolvimento para com a mesma.

Pensamos que estas dimensdes reflectem as especiﬁcidades da
populacgdo dos trabalhadores industriais portugueses, retratando valores €
circunstincias distintas da realidade norte-americana, que incluem, Pof
exemplo uma menor tolerancia relativamente ao risco profissional € a
incerteza (cf. Hofstede, 1980), o que se poderd traduzir, por exemplo,
numa vinculagdo afectiva de lealdade, que reflecte mais um sentimento de

divida para com o empregador do que propriamente um sentimento
de pertenga e satisfagdo com a organizagéo.
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6. Avaliacdo critica

6.1. Vantagens e potencialidades

As mudancas cada vez mais rapidas na economia e na forma de orga-
nizar o trabalho rumo a uma maior flexibilidade e capacidade de adapta-
¢do das organizagGes (com as implicagbes que isso tem relativamente a
retencdo ou despedimento dos trabalhadores) tém originado algumas ques-
tdes relativamente a relagdao dos trabalhadores com a organizagdo em que
colaboram. Neste contexto, o compromisso organizacional tem vindo a
assumir ainda maior preponderincia dada a sua crescente relevancia nao
s6 a nivel tedrico como a nivel pratico, por ser cada vez mais uma impor-
tante fonte de vantagem competitiva sustentdvel (Meyer, & Allen, 1997;
Meyer, Allen, & Topolnytsky, 1998).

A ECO-ANC é actualmente a escala de compromisso organizacional
mais utilizada internacionalmente e tem sido alvo de forte escrutinio e
suporte empirico. O nimero de estudos elaborados fora da América do
Norte ainda é reconhecidamente reduzido, pelo que ndo € possivel nesta
altura fazer uma avaliacdo sistemdtica da sua generalizag@o trans-cultural
(Meyer et al., 2002).

A visio multidimensional do constructo que a ECO-ANC reflecte
apresenta uma mais valia destas escalas sobre outros instrumentos igual-
mente reputados que o concebem de forma unidimensional (e.g., o Orga-
nizational Commitment Questionnaire de Mowday, Steers, & Porter,
1979).

Nio obstante as elevadas correlagdes entre Os itens, as componentes
sfo teoricamente distintas (e.g., Meyer et al., 2002.) e os resultados de
anilises factoriais confirmatérias tém ido ao encontro desta premissa,
como é o caso deste e de outros estudos (e.g., Dunham, Grube, & Caste-
nada, 1994; Hackett, Bycio, & Hausdorf, 1994; cit in Meyer et al., 2002;
Meyer, Allen, & Gellatly, 1990). Tem sido defendido que ambas as
dimensdes sdo dignas de ser mantidas (e.g., Cohen, 1996; Meyer et al.,,
1993), uma vez que demonstram correlagdes suficientemente diferentes
com outras varidveis, nomeadamente com as consequéncias do compro-

misso organizacional.
O nosso trabalho em torno deste instrumento tem revelado que as
escalas apresentam uma consisténcia interna aceitdvel e indicia que a natu-
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reza do vinculo psicoldgico do trabalhador com a organizagio (compro-
misso organizacional) tem algumas caracteristicas especificas na popula-
¢@o portuguesa que vale a pena aprofundar.

6.2. Limitagoes

Apesar da popularidade e suporte empirico que o trabalho de Meyer
e Allen tem recolhido. permanecem algumas questdes acerca da sua
formulagdo tedrica, nomeadamente no que se refere a discriminabilidade
(discriminability) entre compromisso afectivo e compromisso normativo
(Bergman, 2006; Ko et al., 1997), o que levou os préprios autores do
modelo a chamar a atencgio para a necessidade de mais pesquisa desta
relagdo (Allen, & Meyer, 1996).

Enfatizamos o facto de a nossa amostra ser exclusivamente consti-
tuida por trabalhadores do sector industrial, pelo que € aconselhdvel que se
facam estudos de dimensionalidade quando se administrar esta escala em
amostras pertencentes a outros sectores de actividade.

6.3. Desenvolvimentos futuros

Devido as potencialidades desta medida e aos poucos estudos que
sobre ela t&m sido feitos em Portugal, planeamos continuar a desenvolver
estudos de validagdo da ECO-ANC, nomeadamente em amostras de outros
contextos organizacionais, no sentido de perceber se esta estrutura fac-
torial se replica noutros sectores de actividade portugueses. Estudos no
ambito da sua convergéncia com outras medidas de compromisso organi-
zacional ji adaptadas para o nosso pafs, e estudos no dmbito da validade
preditiva com varidveis que tém sido utilizadas por outros autores
(cf. Allen, & Meyer, 1996), como as intencdes de saida e 0s comporta-
mentos de cidadania organizacional, sio também projectos que, a curto
prazo, perspectivamos desenvolver.
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