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Resumo

O objetivo no presente estudo € verificar as relagdes entre comprometimento organizacional, satisfacdo e
cooperagdo no trabalho. A satisfacdo € posicionada como construto antecedente das dimensfes do
comprometimento e a cooperagdo como consequente comportamental desses dois construtos. O método de
pesquisa adotado foi o levantamento (survey), com uso de amostragem ndo probabilistica por conveniéncia.
Ap0s exame da literatura e desenvolvimento das hipéteses, foram coletados 331 questionarios validos, que foram
respondidos por funcionarios de 8 organizacbes do setor de servicos de Curitiba (PR). As hipoteses foram
testadas por meio de um Modelo de Equac8es Estruturais, que apresentou bons indices de ajustamento e revelou
que a satisfacdo no trabalho é preditora significativa da variacdo das trés dimensdes do comprometimento, mas
com maior influéncia sobre as dimensfes afetiva e moral. Em relacdo a cooperagdo, a satisfacdo ndo exerce
influéncia estatisticamente significativa, mas potencia os efeitos do comprometimento moral sobre o
comportamento cooperativo. As outras duas dimensdes do comprometimento, afetiva e instrumental, ndo
exercem efeitos diretos sobre a cooperagdo, 0 que destaca a primazia dos aspectos morais e das normas de
reciprocidade sobre 0 comportamento cooperativo.

Palavras-chave: comprometimento; cooperacdo; normas de reciprocidade.

Abstract

The objective of this study is to verify the relationships among organizational commitment, satisfaction and
cooperation at work. The satisfaction is positioned as antecedent construct from the commitment dimensions and
the cooperation as a behavioral consequent of this two constructs. The research method adopted was the survey
using not probabilistic sampling by convenience. After literature review and hypothesis development, was
collected 331 valid questionnaires, which were answered by employees from 8 organizations of the service
sector in Curitiba (PR). The hypothesis were tested by a Structural Equation Model that presented good
adjustment rates e revealed that satisfaction at work is a significant predictor of the variation of the three
commitment dimensions, but with biggest influence over the affective and moral dimensions. Regarding to
cooperation, the satisfaction doesn’t exert statistically significant influence over the cooperative behavior. The
others two dimensions of the commitment, affective and instrumental, don’t exert any direct effect over
cooperation, what stresses the primacy of the moral aspects and reciprocity norms over cooperative behavior.

Key words: commitment; cooperation; reciprocity norms.
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Introducéo

De acordo com Jaussi (2007), por mais de trés décadas, antecedentes, consequentes e elementos
correlacionados ao comprometimento no trabalho tém recebido acentuada atencdo de pesquisadores.
Enquanto os primeiros estudos enfatizaram a natureza de cada base do comprometimento (e.g.,
afetiva, instrumental e normativa) com a organizagdo, as pesquisas posteriores se dedicaram cada vez
mais a investigagdo da dimensionalidade desse construto e também a elencar que varidveis se
comportam como independentes e dependentes, quando se considera a ligagdo do individuo com a sua
organizacdo de trabalho (Landry, Panaccio, & Vandenberghe, 2010).

Nessa linha de raciocinio, Johnson, Chang e Yang (2010) afirmam que, apesar de ja existir, por
décadas, o debate sobre quais variaveis influenciam e quais sdo influenciadas pelo comprometimento,
essa discussdo tem persistido. Esses autores complementam que isso ocorre em funcao de as diferentes
bases do comprometimento, sobretudo as dimensGes afetiva e normativa, compartilharem
relacionamentos similares com outras varidveis critério (e.g., satisfacdo, intencdo de saida).

Além desse debate, acerca da relacdo de uma e outra base do comprometimento com outras
variaveis, persiste também a dificuldade de avaliar os efeitos da ligagdo do individuo com a
organizacdo sobre fatores de natureza comportamental, ao invés de estritamente atitudinal. De acordo
com Jafri (2010), € preciso transpor o exame da associagdo entre comprometimento e outras variaveis
atitudinais e se debrucar mais detalhadamente sobre a relagdo entre as bases do comprometimento e o
comportamento efetivo do individuo nas organizagoes.

Logo, em decorréncia da necessidade de mais estudos acerca dos resultados do
comprometimento organizacional, especificamente de natureza comportamental, propbe-se neste
trabalho o seguinte objetivo de pesquisa: verificar o relacionamento entre comprometimento e
cooperacdo a luz da influéncia da satisfagdo no trabalho.

A consideragdo da varidvel satisfacdo é necessaria em funcdo da investigacdo do construto
cooperagdo, visto que, de acordo com Barnard (1979), a cooperagéo do individuo no trabalho varia em
funcdo do atendimento (satisfacdo) das suas necessidades. Ndo considerar a satisfacdo no exame da
relacdo entre comprometimento e cooperacdo poderia conduzir a um superdimensionamento da
influéncia de um fator sobre o outro ou ainda relegar a possibilidade de potenciacdo dos efeitos do
comprometimento sobre a cooperagdo, em funcdo da variacdo na satisfacdo no trabalho.

Desse modo, a principal contribui¢do do trabalho é investigar a associacdo do comprometimento
organizacional com um construto de natureza comportamental, que destoa da tendéncia a enfatizar
apenas variaveis atitudinais, como ¢é a coopera¢do no trabalho, considerando também a influéncia da
satisfacdo nesses fatores, para evitar distorcer o tamanho dos efeitos das bases do comprometimento
no comportamento cooperativo. O contexto do estudo abrange 331 funcionarios de oito organizacGes
de servico da cidade de Curitiba, Parana, que concordaram em participar da pesquisa.

Em relacdo a sua apresentacdo, o artigo esta dividido nos seguintes topicos ap0s a introducao:
quadro teorico-empirico de referéncia e hipéteses; descricdo dos procedimentos metodolégicos;
analise dos dados; discusséo dos resultados; e consideracdes finais.

Quadro Teorico-Empirico de Referéncia e Hipoteses

O primeiro subtopico do quadro tedrico-empirico de referéncia é destinado a uma breve
apresentacdo do construto comprometimento organizacional e de suas dimensfes. Na sequéncia, sdo
desenvolvidas as hipGteses a serem testadas a partir da discussdo sobre a satisfacdo como antecedente

RAC, Curitiba, v. 15, n. 3, art. 4, pp. 433-453, Maio/Jun. 2011 www.anpad.org.br/rac



C. de O. Maciel, C. Camargo 436

do comprometimento e a cooperacdo como um dos consequentes comportamentais, tanto do
comprometimento quanto da satisfagéo.

Comprometimento organizacional

O campo de estudos do comprometimento organizacional tomou forma a partir de trés fases
principais. Os estudos de Becker (1960) fizeram referéncia ao vinculo instrumental do empregado com
a organizacdo. Nessa concepcdo, os individuos permanecem na organizagdo com base em seu
julgamento utilitario. De acordo com Becker (1960), individuos d&o sequéncia ao seu relacionamento
com a organizacdo, em funcdo do resultado que emerge da comparacdo entre os beneficios do
relacionamento e 0s custos associados a sua desisténcia. Estudos nessa linha de investigacdo
encontraram relacdo entre este tipo de comprometimento e a existéncia de fundos de penséo e planos
de aposentadoria (Medeiros & Enders, 1998).

Mowday, Steers e Porter (1979) ressaltaram a natureza afetiva do comprometimento
organizacional, posicionando a avaliagdo que o individuo faz dos objetivos e dos valores
organizacionais como aspectos centrais dessa base ou tipo de comprometimento. De acordo com esses
autores, o comprometimento afetivo se mostra na intencéo de se esforgar pela organizacéo.

E Wiener (1982), a partir de um enfoque normativo, reconheceu a existéncia de pressdes morais
que condicionam as ligagdes do individuo com sua organizacdo de trabalho. De acordo com esse
autor, o comprometimento moral é construido a partir do clima da organizacdo empregadora,
caracteristicas do trabalho, grupos e interacfes sociais: fatores que contribuem a identificacdo do
individuo com determinada empresa, por exemplo. Desse modo, a visdo de Wiener (1982) se encerra
em processos de socializagdo, selecionados e dados pelas organizagdes e pela sociedade, bem como
em processos de internalizacdo de crencas pelos membros de dado sistema organizacional.

Com intencdo de superar 0 que até entdo parecia falta de consenso entre os pesquisadores e
aglutinar as diferentes perspectivas na ligagéo do individuo com a organizagdo, Meyer e Allen (1991)
apresentaram o comprometimento organizacional como estado psicoldgico de natureza atitudinal, que
reflete as formas com que as pessoas pensam sobre seu relacionamento com a organizacgéo, a partir de
trés dimensdes: comprometimento afetivo (affective); comprometimento instrumental (continuance); e
comprometimento moral ou normativo (normative). Desde entdo, esse tem sido o modelo que
prevalece nos estudos dessa tematica (Jafri, 2010).

Esses mesmos autores exemplificam o perfil do individuo em cada uma das dimensdes do
seguinte modo: “empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizacdo,
porgue eles querem; aqueles com comprometimento instrumental permanecem, porque eles precisam;
e aqueles com comprometimento normativo permanecem na organizagdo, porque eles sentem que sdo
obrigados” (Meyer, Allen, & Smith, 1993, p. 3).

Mais especificamente, a dimensdo afetiva do comprometimento centra-se na forca da ligacédo
emocional, social e na identificacdo do individuo com a organizacdo (Meyer & Allen, 1991).

A dimensdo instrumental reflete a intencdo de continuar fazendo parte da organizagdo, em
funcdo dos custos associados a sua saida. Esses custos sdo reconhecidos de forma muito variada entre
diferentes pessoas; entretanto é normal que o individuo faga a comparacdo entre as vantagens
(beneficios) em continuar a fazer parte da organizacdo e as desvantagens associadas a desisténcia de
tais beneficios (Meyer & Allen, 1991).

A dimensdo moral pode ser entendida como resultado das pressdes normativas, que se originam
dos objetivos e interesses organizacionais, que sdo internalizadas e orientam atitudes e acGes dos
individuos no trabalho. Nesses termos, o comprometimento é fruto de um sentimento de obrigagéo
(Meyer & Allen, 1991).
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Em comum, as trés dimensdes sdo caracterizadas como orientacdes associadas a decisdo de
permanecer ou ndo na organizacao.

Satisfacdo como antecedente do comprometimento organizacional

Meyer e Allen (1991), quando afirmam que o comprometimento organizacional é um estado
psicolégico moldado por condigbes ambientais, fazem referéncia tanto a condigBes pessoais
extraorganizacionais quanto organizacionais.

Discutindo os antecedentes dos trés componentes do comprometimento, os autores afirmam que
a dimensdo afetiva deriva de quatro categorias principais: caracteristicas pessoais, caracteristicas
estruturais, caracteristicas relacionadas as fungfes organizacionais e experiéncias gerais no trabalho.
Por consequéncia da influéncia das caracteristicas organizacionais na avaliacdo global que o individuo
faz do seu trabalho, a satisfacdo aparece como potencial preditor significativo do comprometimento
afetivo, pois a satisfacdo das necessidades do individuo pode atuar como meio de reforco das ligacoes
emocionais do individuo com a organizagao (Schwepker, 2001).

Whitman, Rooy e Viswesvaran (2010) empregam o conceito de satisfagdo como estado de
composicao afetiva e cognitiva em relacdo a experiéncia de trabalho, que apresenta importantes
fungdes psicologicas na estruturagdo de esquemas, conclusdes, formas de resolver problemas,
organizar a memoria, estabelecer outras atitudes e guiar o comportamento. Depreende-se dai a
associagdo entre satisfacdo e comprometimento afetivo, que é exposta na seguinte hipdtese:

H1: A satisfacdo do individuo no trabalho influencia positivamente seu comprometimento
afetivo.

No que concerne aos antecedentes da dimensdo instrumental do comprometimento, Meyer e
Allen (1991) ressaltam que qualquer custo associado a deixar a organizacdo pode ser considerado um
preditor do comprometimento organizacional. As varidveis mais comuns sdo: ativos intangiveis,
investimento na empresa (aposta para o futuro) (side bets), e disponibilidade de alternativas de
emprego em outras organizagdes. Nesse sentido, é possivel considerar que a satisfacdo do individuo no
trabalho também opere como um dos principais beneficios que sdo ponderados na decisao de continuar
ou nédo na organizagdo. Afinal, arriscar ndo sentir-se bem num novo trabalho pode ser um dos custos
considerados na decisdo de saida da organizacao atual. Dai decorre a segunda hipétese do estudo:

H2: A satisfacdo do individuo no trabalho influencia positivamente seu comprometimento
instrumental.

Em relagdo a dimensdo moral o comprometimento tem como antecedentes principais as
pressGes normativas que sdo anteriores a entrada do individuo na organizacdo e que definem o que é
certo ou errado, e em gque medida regras devem ser seguidas (reciprocity norms). Preditores dessa
dimensdo seriam o0s processos de socializacdo cultural; entretanto caracteristicas presentes no processo
de socializacdo organizacional também apresentam capacidade para influenciar o estabelecimento
dessas normas e, por consequéncia, também a satisfacdo no trabalho (Wiener, 1982). Assim, a
satisfacdo pode influenciar o quanto o individuo se sente obrigado a permanecer na organizacao, pois
se sentiria culpado em deixar uma organizacdo que satisfaz suas necessidades. Dai a terceira hip6tese a
ser testada:

H3: A satisfagdo do individuo no trabalho influencia positivamente seu comprometimento
moral.

Vale ressaltar que os preditores do comprometimento organizacional que sdo apresentados por
Meyer e Allen (1991), apesar de associados & organizagdo, ndo sdo 0s mesmos para as trés dimensdes.
Como j& apontado, na dimensdo afetiva sdo enfatizadas, além de caracteristicas pessoais, também
atributos e experiéncias relacionadas ao trabalho. Na dimensdo instrumental, destacam-se ativos e
beneficios conquistados; na dimensdo moral, sdo privilegiados os processos de socializagéo.
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Entretanto, propde-se aqui a satisfagdo como mecanismo unificador e, a0 mesmo tempo, reflexo
dos varios antecedentes de natureza organizacional das trés dimensGes do comprometimento. Como
define Spector (2006, p. 321), a satisfacdo do individuo na organizacdo é “uma varidvel de atitude que
mostra como as pessoas se sentem em rela¢do ao trabalho que tém, seja no todo, seja em relacéo a
alguns de seus aspectos”.

Dessa maneira, a satisfacdo global (Whitman, Rooy, & Viswesvaran, 2010), resultante da
qualidade percebida nos diversos atributos da organizacdo, quando somada a respostas afetivas,
conduziria a uma variagdo positiva no comprometimento afetivo. Do mesmo modo, a satisfagdo seria
reflexo da soma dos beneficios que seriam contrastados com 0s custos de saida, ou ainda como
resultado dos beneficios concedidos pela organizacéo e que explicariam o sentimento de “culpa” que
estaria associado ao seu desligamento.

Dentro desse raciocinio, a satisfacdo seria determinante micro do comprometimento, o qual é
percebido como construto mais macro na orientacdo do individuo em relacdo a sua organizacdo
(Rusbult & Farrell, 1983; Vandenberg & Lance, 1992; Williams & Hazer, 1986).

Cooperacéo como consequente do comprometimento organizacional

A busca pela investigacao dos efeitos do comprometimento no trabalho tem gerado uma série de
meta-analises no exterior (e.g., Cohen, 1991; Mathieu & Zajac, 1990; Riketta, 2002) que parecem
seguir as recomendacdes de Mowday et al. (1979): o construto comprometimento organizacional deve
ser utilizado como preditor da acdo do individuo na organizagéo.

Ainda em concordancia com Mowday et al. (1979) autores, como Jafri (2010) e Landry,
Panaccio e Vandenberghe (2010), continuam a ressaltar a necessidade de um numero maior de
investigacOes acerca da relagdo entre comprometimento atitudinal e comportamento no trabalho.

Decorre dai a proposta do presente artigo, que é a de posicionar a cooperagdo no trabalho como
um dos possiveis resultados do comprometimento. A justificativa para utilizacdo desse conceito reside
na necessidade em examinar o bindmio comprometimento-desempenho, sem precisar enfrentar as
dificuldades de operacionalizacdo de métricas objetivas (e.g., taxa de produtividade). Defende-se aqui
gue a acdo cooperativa, quando avaliada como padrdo de acdo a posteriori, comparado ao
comportamento de outros membros organizacionais, € uma alternativa adequada a esse propésito.

Teorizagdes e pesquisas empiricas da cooperacao sdo encontradas, além do campo de estudos
organizacionais, fundamentalmente na Economia. Possivelmente essa Ultima &area foi a que mais
influenciou a definicdo do conceito de cooperagdo e estimulou as pesquisas na &rea de organizagdes.
Em comum, as defini¢des a partir de distintos ramos de conhecimento (e.g., economia, sociologia e
ciéncia politica) ddo suporte a defini¢do do construto, como os esforgos individuais colocados em uso
para alcance de objetivos mituos ou compartilhados, portanto coletivos (Axelrod & Dion, 1988;
Smith, Carroll, & Ashford, 1995; Steiner, 2006).

A economia destaca, sobretudo por meio da Teoria dos Jogos, a decisdo de cooperar ou nao, € 0
papel da competicdo e dos conflitos na influéncia sobre essa decisdo. De acordo com essa teoria, a
natureza das trocas sociais e a intengdo de manutencdo ou ndo dessas relagdes de troca fazem com que
os individuos optem por cooperar ou trapacear na interacdo com outros agentes. Nesse contexto, as
metas dos individuos, suas estratégias e as regras a serem seguidas compdem o jogo que abarcard, com
variacBes, a cooperacdo dos agentes em determinadas relacdes de troca. E importante destacar que,
segundo a Teoria dos Jogos, o individuo decide cooperar ou ndao, em funcdo do seu julgamento sobre o
comportamento de outro agente (Steiner, 2006; Uzzi, 1997).

Em um desdobramento da Economia e da Sociologia, a Sociologia Econémica, destacou outra
importante varidvel como antecedente do comportamento cooperativo: a qualidade dos
relacionamentos sociais. De acordo com essa perspectiva, a Teoria dos Jogos, a Teoria da Agéncia e a
Teoria dos Custos de Transagdo mantiveram o interesse proprio dos agentes como pressuposto de sua
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andlise e a énfase nas transacdes ou relacBes ao invés de focalizar os relacionamentos como fonte de
explicagdo do comportamento dos atores imersos em grupos sociais. A partir dai assume maior
importancia a confianca enquanto antecedente do comportamento cooperativo (Steiner, 2006; Uzzi,
1997).

No campo dos estudos organizacionais, alguns autores destacaram tanto caracteristicas
estruturais e culturais quanto psicologicas, como fatores de influéncia sobre o comportamento
cooperativo. Chatman e Barsade (1995), por exemplo, colocaram o0s tracos psicologicos e
caracteristicas pessoais (e.g., idade e sexo), como determinantes da cooperacao. Respostas afetivas no
trabalho, normas culturais, caracteristicas da tarefa, condigdes estruturais, comunicagéo, sistemas de
controle e sistemas de recompensa também sdo considerados antecedentes importantes do
comportamento cooperativo (Chatman & Barsade, 1995; McAllister, 1995; Pinto, Pinto, & Prescott,
1993).

Entre os classicos, € atribuida a Barnard (1979), no livio As Funcdes do Executivo, a mais
expressiva teorizacdo especificamente sobre a cooperacdo. Nessa obra a cooperagdo é entendida como
a acdo ou padrdo de agdes intencionais orientadas ao alcance de um proposito ou objetivo coletivo,
gue ocorre dentro de um sistema social organizado (Barnard, 1979). Esse mesmo conceito encontra
ressonancia em outros trabalhos também (e.g., Jones & George, 1998; Phua, 2004; Smith et al., 1995).
Cutcher-Gershenfeld (1991), na mesma linha de Barnard (1979), vé a coopera¢do como um status de
unido que decorre de padrdes coletivos de interacdo para alcance de algum objetivo.

Phua (2004), por exemplo, destaca a cooperagdo como comportamento com amplas influéncias
sobre a identidade do individuo no trabalho, sobretudo em funcéo da confianga em outros elementos
de dada coletividade. Smith, Carroll e Ashford (1995) seguem a concepg¢éo de Barnard (1979) de que a
cooperacdo resulta do atendimento das necessidades individuais e da atitude decorrente da satisfagéo.
De acordo com esses autores, fatores atitudinais sdo pré-requisitos do comportamento cooperativo.

Nesses termos, a cooperagdo resulta tanto de caracteristicas observadas diretamente na
organizacdo, tanto aquelas que comumente constituem o conceito de clima organizacional (e.g.,
ambiente fisico de trabalho, remuneracdo, lideranca), quanto as de caracteristicas atitudinais do
individuo, decorrentes da avaliacdo desses e de outros aspectos do trabalho, como, por exemplo, a
satisfacdo com a organizacdo e seu decorrente comprometimento. Nas palavras de Barnard (1979, p.
80):

Se um individuo acha que seus motivos estdo sendo satisfeitos pelo que ele faz, ele continua o
seu esfor¢co cooperativo; em caso contrario, ele ndo o faz. ... Assim, a eficiéncia de um sistema
cooperativo é a sua capacidade de manter-se a si mesmo, pelas satisfagdes individuais que
proporciona. A situagdo também pode ser chamada sua capacidade de equilibrio, o
balanceamento das cargas por meio das satisfacGes, o que se transforma em continuidade.

Conseguintemente, admite-se que a cooperacdo do individuo com a organizag¢do, como outras
formas de comportamento, decorra tanto de uma influéncia direta da satisfacdo de suas necessidades
(Phua, 2004) quanto de uma influéncia indireta ou mediada pelo comprometimento organizacional
(Smith et al., 1995). Barnard (1979) afirma que a cooperagéo decorre da satisfagdo das necessidades
do individuo e Wiener (1982) destaca que o comprometimento deve ser pensado como determinante
comportamental. Dessa maneira foram delineadas as seguintes hipdteses finais do estudo:

H4: O comprometimento afetivo do individuo influencia positivamente seu grau de cooperacéo
no trabalho.

H5: O comprometimento instrumental do individuo influencia positivamente seu grau de
cooperacgdo no trabalho.

H6: O comprometimento moral do individuo influencia positivamente seu grau de cooperagdo
no trabalho.
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H7: A satisfacdo do individuo no trabalho influencia positivamente seu grau de cooperagdo no
trabalho.

Procedimentos Metodoldgicos

Esse tdpico é dedicado a apresentacdo dos procedimentos metodoldgicos seguidos para
consecucdo do objetivo do trabalho. Trata-se do delineamento utilizado na coleta dos dados,
delimitacdo de universo e amostra, descricdo das escalas de mensuracdo e procedimentos para
tratamento dos dados.

Delineamento e delimitacé@o do estudo

O método escolhido para a coleta de dados foi o levantamento (survey) (Neuman, 1997). Em
relacdo a dimensdo temporal do estudo, adotou-se o corte transversal e a unidade de andlise é o
individuo (Babbie, 1998; Creswell, 2003; Kidder, 1987).

O universo do estudo foi delimitado em 991 funcionéarios de 8 organizac¢des que atuam no setor
de servigos na cidade de Curitiba, PR. Todos os integrantes que fizeram parte do universo da pesquisa
foram convidados a preencher o questionario estruturado sobre seus aspectos comportamentais e
atitudinais; entretanto, com a adog¢do de uma amostragem ndo probabilistica por conveniéncia, a
amostra final do estudo encerrou em 331 respondentes, ap0s a exclusdo de 20 questionarios que
estavam incompletos ou sem variacdo nas respostas.

Escalas de mensuracgéo

O questionario utilizado no levantamento foi composto por questfes destinadas a caracterizacao
da amostra, como idade, sexo, tempo na empresa, estado civil e cargo, e também por questdes com
escala intervalar de Likert, com 5 pontos, que variaram de 1 para discordo totalmente a 5 para
concordo totalmente. A escala de 5 pontos foi utilizada para avaliacdo dos indicadores de
comprometimento, satisfagdo e cooperacéo.

Para mensuragdo do comprometimento dos respondentes foram utilizados 3 dos 6 itens de cada
dimenséo da escala apresentada por Meyer et al. (1993). A escolha dessa escala ocorreu em funcéo das
diversas aplicactes em diferentes setores no Brasil (e.g., Bandeira, Marques, & Veiga, 2000; Medeiros
& Enders, 1998; Naves & Coleta, 2003; Ricco, 1998). Essa escala foi validada no Brasil por Medeiros
e Enders (1998) e Ricco (1998). Medeiros e Enders (1998) realizaram a traducdo da escala e avaliaram
suas propriedades psicométricas, encontrando algumas inadequagdes para certos indicadores na
analise fatorial. Ricco (1998) e Bandeira, Marques e Veiga (2000) encontraram 0 mesmo problema, ou
seja, nem todos os indicadores se acomodaram como esperado na analise fatorial. Medeiros e Enders
(1998) justificaram esse problema pela compreensdo dos itens na lingua portuguesa (vide Medeiros &
Enders (1998) para esclarecimentos). Desse modo, optou-se por fazer uso dos indicadores com maior
estabilidade na analise fatorial dos trabalhos citados acima. A utilizagdo de 9 ao invés de 18
indicadores possibilitou também a formacdo de um conjunto de itens mais parcimonioso (nimero
menor de indicadores por fator) e de mais facil aplicacdo do instrumento de coleta de dados.

E a partir das definigBes constitutivas, encontradas na literatura, para satisfagcdo e cooperagao,
esses construtos foram tratados como unidimensionais. De acordo com essas defini¢des, foram
suficientes apenas 3 itens para mensuracio de cada construto. E preciso ressaltar que o baixo niimero
de itens para cada construto se deve a baixa complexidade da defini¢do constitutiva de satisfacdo e
cooperagdo, que foi empregada no presente trabalho.

A satisfacdo, como destaca Spector (2006), pode ser tratada como avaliacdo global ou em
relacdo a aspectos da organizacdo. Para Ferrat (1981), essas duas formas ndo equivalem uma a outra.
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Como j& colocado, a satisfagdo é mais adequadamente compreendida como resultante global
influenciada pela qualidade percebida nos diversos atributos da organizacdo e pelas respostas afetivas
do individuo. Desse modo, optou-se por essa forma de mensuracdo. Os indicadores de comportamento
cooperativo foram destinados a descri¢do de um padrdo comportamental a posteriori e desenvolvidos
a partir de Barnard (1979), Chatman e Barsade (1995), Dukerich, Golden e Shortell (2002) e Jones e
George (1998). Alguns itens das escalas foram invertidos e posteriormente reordenados nas analises.

Tratamento dos dados

A etapa de tratamento dos dados teve inicio por uma analise exploratéria (Hair, Anderson,
Tatham, & Black, 1995). Esse exercicio contemplou, além da analise de valores perdidos (missing
values), verificacdo de outliers, valores extremos, normalidade, curtose e assimetria.

O préximo passo dessa etapa consistiu na divisdo aleatoria da base de dados completa (n=331)
em duas subamostras, amostra de teste (n=168) e de validagdo (n=163). Esse procedimento
possibilitou a verificacdo da unidimensionalidade e estabilidade dos indicadores em cada um dos
fatores conforme preestabelecido. O objetivo é verificar se, por meio da Analise Fatorial Exploratoria
(AFE) em diferentes amostras, os indicadores se comportam como planejado na definicdo dos fatores
e escalas, enquadrando-se em cada uma de suas dimens@es e ndo em outras.

Para assegurar a consisténcia interna dos fatores, foi calculado o coeficiente Alfa de Cronbach
para cada um dos fatores nas Andlises Fatoriais das amostras de teste (n=168) e de valida¢do (n=163).
Posteriormente, foi aplicada a técnica de Analise Fatorial Exploratéria e verificacdo da consisténcia
interna dos fatores para a amostra completa (n=331).

Em cada uma das etapas, a Analise Fatorial Exploratdria foi executada para cada construto,
empregando-se a rotagdo ortogonal Varimax. Uma primeira AFE para comprometimento, outra para
satisfaco e uma terceira para cooperagdo. A partir dos resultados foi comprovada a
tridimensionalidade do comprometimento organizacional e a unidimensionalidade de satisfacdo e
cooperagao.

Na sequéncia, as respostas da base de dados completa (n=331) foram submetidas a Analise
Fatorial Confirmatoria (AFC), por meio da técnica de Modelagem de Equagbes Estruturais (SEM —
Structural Equation Modeling) para auxilio no célculo da confiabilidade composta, validade
convergente e discriminante das varidveis (Hair et al., 1995). E, por meio da avaliagdo do modelo
estrutural completo, foram testadas as hipoteses e avaliadas as estimativas.

Os procedimentos seguidos no tratamento dos dados com apoio dos programas SPSS®
(Statistical Package For The Social Sciences) 16 e AMOS™ 16 estéo resumidos na Figura 1.
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Anaélise de outliers e valores extremos da R Analise Fatorial Exploratéria na base de
base de dados (n=331). 7| dados completa (n=331).

v v
Analise de normalidade, curtose e assimetria Analise Fatorial Confirmatéria (n=331).
(n=331).

v v
Divisdo da base de dados em amostra de teste Célculo de confiabilidade, validade
(n=168) e de validagdo (n=163). convergente e discriminante (n=331).

v v
Analise Fatorial para verificagdo da Avaliacdo do Modelo Estrutural Proposto e
estabilidade dos fatores (n=168) e (n=163). do Modelo Rival (n=331).

v v
Teste de consisténcia interna dos fatores - Teste das hipoteses: andlise das estimativas
amostras teste (n=168) e validagdo (n=163). do Modelo Estrutural (n=331).

Figura 1. Procedimentos na Etapa de Tratamento dos Dados.
Nota. Fonte: autores.

Os resultados dos procedimentos aplicados na anélise dos dados sdo apresentados no proximo
topico do artigo.

Analise dos Dados

A amostra do estudo tem a seguinte composicdo: 51,4% mulheres e 48,6% homens; 36,6% sédo
casados e 63,4% solteiros; 63,8% ocupam cargo operacional, 18,9% ocupam posto de supervisdo ou
coordenacédo e 17,3% estdo em cargos acima desses. A média de idade dos respondentes é de 27,83
anos; e a média de tempo na empresa é 4,10 anos. No que concerne as variaveis intervalares para as
dimensGes de comprometimento, satisfacdo e cooperacdo, o nimero de valores perdidos na amostra
total ndo foi superior a quatro em nenhum dos indicadores, o que permitiu a imputacdo da média
nesses casos para as analises posteriores.

As andlises também indicaram presenca de nove outliers e auséncia de valores extremos. Como
ndo houve diferenca nas analises seguintes com a retirada desses outliers optou-se por nao exclui-los.
Em relacdo a normalidade das variaveis todas foram identificadas como ndo normais no teste
Kolmogorov-Smirnov a um p-value < 0,05; mas ndo mostraram desvios significativos na inspe¢édo
visual dos histogramas. Os indices de curtose e assimetria dessas variaveis variaram de 0,906 a -1,058
e de 0,646 a -0,957 respectivamente. Schumacker e Lomax (2004) defendem que curtose e assimetria
entre £ 1 ndo impedem a aplicacdo de técnicas que pressuponham normalidade. Como apenas uma das
variaveis nao atendeu a esse critério, mas apresentou indice préximo (-1,058) ao limite (+ 1), foi dado
seguimento as analises.

Na Analise Fatorial Exploratéria para as duas subamostras, tanto a amostra de teste como a de
validacdo apresentaram como solucdo final a extragdo de 5 fatores. Nas duas analises os indices de
consisténcia interna dos fatores estiveram acima de 0,70, variando de 0,714 a 0,902, com exce¢do do
alfa de comprometimento instrumental da amostra de teste (n=168), que apresentou valor de 0,625.
Assim foi confirmada a estabilidade dos indicadores em seus respectivos fatores em distintas amostras.
A Anélise Fatorial Exploratéria da base de dados completa também indicou unidimensionalidade de
cada uma das dimensOes fatoriais, conforme estabelecido anteriormente, bem como estabilidade dos
indicadores.
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Anadlise fatorial confirmatéria

Apos a analise exploratéria, a avaliagdo das medidas foi realizada por meio da Analise Fatorial
Confirmatoria (CFA). Uma das principais vantagens da aplicacdo da técnica de modelagem de
equacgOes estruturais para avaliacdo do modelo de mensuracdo é a possibilidade de validacdo das
escalas.

O método de estimacdo, utilizado na aplicagdo da SEM, foi o da Méaxima Verossimilhanca
(ML). O modelo de mensuragdo apresentou bons indices de ajustamento. As medidas consideradas
foram: (a) ajuste absoluto (RMR, GFI, RMSEA); (b) ajuste incremental (AGFI, NFI e TLI); (c) ajuste
parcimonioso (RFI, IFI e CFI) e; (d) ajuste geral (razdo entre Qui Quadrado e Graus de Liberdade).

Quanto ao ajuste absoluto, 0 RMR (raiz do residuo quadratico médio) do modelo é de 0,068. O
baixo valor do RMR indica presenca de fortes correlacbes na matriz dos dados. O GFI (indice de
gualidade de ajuste) de 0,929 indicou boa qualidade do modelo. O RMSEA (raiz do erro quadratico
médio de aproximacéo) € de 0,065, abaixo do valor maximo (0,08) permitido segundo Hair, Anderson,
Tatham e Black (1995).

Mesmo sendo constatada qualidade de ajuste satisfatoria em relacdo ao ajuste absoluto, os
modelos devem ser avaliados também em relagdo ao ajuste incremental, parcimonioso e geral. As
medidas de ajuste incremental oferecem indicadores comparados com um modelo nulo (modelo de
SEM com apenas 1 fator e sem erro de mensurag&o).

O AGFI (indice ajustado de qualidade de ajuste) é de 0,893 (proximo da referéncia de 0,900) e o
RFI = 0,900 (Hair et al., 1995). Os indicadores NFI (indice de ajuste normado) = 0,924, TLI (indice
de ajuste ndo normado) = 0,939, IFI (indice de ajuste incremental) = 0,954 e CFI (indice de ajuste
comparativo) = 0,954 também demonstram boa qualidade. Os valores de x? (Qui Quadrado) = 191,745
e GL (graus de liberdade) = 80 sdo utilizados no célculo do Qui Quadrado Normado. Essa Ultima
medida y%/GL = 2,397 esta dentro dos limites de 1 a 3.

Validade e confiabilidade das medidas

A validade convergente das medidas foi atestada por meio da verificagdo da significancia
estatistica (p-value < 0,05) da carga padronizada para cada um dos indicadores em seus respectivos
fatores (variaveis latentes).

A validade discriminante das varidveis latentes foi confirmada por meio da comparacéo entre
correlacdo dos construtos elevada ao quadrado e sua Variancia Média Extraida (AVE) (Fornell &
Larcker, 1981). Como a correlacdo ao quadrado nao foi superior ao AVE em nenhum caso a validade
discriminante das medidas foi comprovada.

A Confiabilidade Composta de cada variavel latente foi calculada no Excel segundo as
orientacdes de Hair et al. (1995), a partir do carregamento padronizado dos indicadores apresentados
na Tabela 1. Com exce¢do do fator comprometimento instrumental, todos os fatores (variaveis
latentes) apresentaram confiabilidade composta acima de 0,70. Como o fator comprometimento tem
um valor (0,68), muito préximo ao da referéncia, optou-se por manter esse fator nas analises seguintes.
Em adicdo, também com o auxilio do Excel, foram calculados os indices de Variancia Média Extraida
(AVE) de cada fator. Comprometimento instrumental apresentou valor (0,43), abaixo da referéncia
(0,50), mas os demais fatores estiveram acima do recomendado (Hair et al., 1995). O Alfa de
Cronbach foi outra medida utilizada para a verificagdo da consisténcia interna de cada fator. Os
resultados da CFA sdo apresentados na Tabela 1.
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Tabela 1

Resultado da Analise Fatorial Confirmatoria

Indicador Carregamento Confiabilidade AVE Alfa de Cronbach
C. Afetivo 1 0,742 ¢
C. Afetivo 2 0,869 « 0,82 0,60 0,81
C. Afetivo 3 0,708*
C. Instrumental 1 0,637*
C. Instrumental 2 0,792 » 0,68 0,43 0,67
C. Instrumental 3 0,496 «
C. Moral 1 0,653 ¢
C. Moral 2 0,771 0,75 0,51 0,76
C. Moral 3 0,720*
Satisfacdo 1 0,861*
Satisfacéo 2 0,881 ¢ 0,90 0,75 0,90
Satisfacdo 3 0,851
Cooperagdo 1 0,768*
Cooperagdo 2 0,907 « 0,88 0,71 0,87
Cooperagdo 3 0,850 »

Nota. Referéncias: Alfa de Cronbach (0,60); Confiabilidade Composta (0,70); AVE-Variancia Média Extraida (0,50).
« Carregamentos significativos a p-value < 0,01.

*Significancia ndo calculada em funcéo de o parametro estar afixado em 1.

Fonte: dados primarios.

A analise de correlacdo das variaveis latentes apontou associagdo positiva e estatisticamente
significativa a um p-value < 0,001 em todos os pares, conforme Tabela 2.

Tabela 2

Correlagdes Entre Variaveis Latentes

C. Instrumental C. Moral Satisfacao Cooperacéo
C. Afetivo 0,289* 0,494* 0,611* 0,430*
C. Instrumental 0,593* 0,482* 0,423*
C. Moral 0,646* 0,578*
Satisfacéo 0,524*

Nota. Fonte: dados primarios
*p-value < 0,001

Modelo estrutural

Atestada a validade e confiabilidade das medidas por meio da Andlise Fatorial Confirmatoria,
bem como a correlacdo estatisticamente significativa entre os construtos, foram calculadas as
estimativas do modelo estrutural. Manteve-se 0 método de estimacdo da Maxima Verossimilhanga
(ML). O modelo estrutural também apresentou indices satisfatérios de ajuste. Todos os indices
considerados para a avaliacdo do modelo constam na Tabela 3.
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Com excecdo do RFI (Incremental Fit Index) e do AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index),
todas as medidas de ajuste se apresentaram acima da referéncia, tendo como indicacdo Hair et al.
(1995) e Schumacker e Lomax (2004). Mas ainda que o RFI e o AGFI estejam abaixo de 0,900, seus
valores sdo aceitaveis por estarem proximos da referéncia.

E preciso ressaltar que o modelo estrutural proposto aqui para teste das hipdteses, segue uma
estratégia de desenvolvimento de modelo (Hair et al., 1995). Dessa forma ndo seria
metodologicamente exigida uma comparacdo de modelos concorrentes. Todavia, como a relacdo
causal entre comprometimento e satisfacdo é ambigua (Vandenberg & Lance, 1992), optou-se por
comparar os resultados do modelo proposto para o teste das hipdteses com a analise e o resultado de
um modelo rival.

O modelo rival que serve de comparacdo ao modelo proposto foi modificado, no sentido de
sustentar o comprometimento organizacional como antecedente da satisfacdo (Vandenberg & Lance,
1992) e da cooperagdo. Nesse modelo rival, a influéncia teoricamente justificada da satisfagéo sobre a
cooperacgdo foi mantida. Os resultados das medidas de ajuste para o modelo proposto e o modelo rival
sdo detalhados na Tabela 3.

Tabela 3

Medidas de Ajustamento do Modelo Estrutural Proposto e do Modelo Rival

Medida de Ajuste Modelo Proposto Modelo Rival Referéncia*

Goodness of Fit Index (GFI) 0,920 0,891 * 0,900
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 0,884 0,843 * 0,900
Normed Fit Index (NFI) 0,913 0,876 * 0,900
Tucker-Lewis Coefficient (TLI) 0,929 0,879 « 0,900
Relative Fit Index (RFI) 0,890 0,843 « 0,900
Incremental Fit Index (IFI) 0,944 0,906 « 0,900
Comparative Fit Index (CFI) 0,943 0,905 « 0,900
Root Mean Square Residual (RMR) 0,085 0,211 « 0,080
Root Mean Square Error of Approximation 0,071 0,092 * 0,080
(RMSEA)

Chi-Square/Degree of Freedom (x?)/(df) 2,650 3,783 1,0a3,0

Nota. Fonte: dados primarios. *Baseado em Hair, J. F., Jr., Anderson, R. E., Tatham, R. L., & Black, W. C. (1995).
Multivariate data analysis (p. 526). New Jersey: Prentice-Hall, Inc, e Schumacker, R. E., & Lomax R. G. (2004). A
beginner's guide to structural equation modeling (p. 82). Mah-wah: Lawrence Erlbaum Associates Publishers.

Como apontam os resultados, 0 modelo proposto é superior ao modelo rival, quando observadas
todas as medidas de ajuste: (a) ajuste absoluto (RMR, GFI, RMSEA); (b) ajuste incremental (AGFI,
NFI e TLI); (c) ajuste parcimonioso (RFI, IFI e CFl) e; (d) ajuste geral (razéo entre Qui Quadrado e
Graus de Liberdade).

Desse modo, afirma-se que o modelo rival, que estabelece a ordem causal comprometimento-
satisfacdo (Ce S), € inferior em comparagdo ao modelo baseado na ordem causal satisfacdo -
comprometimento (S« C), no que concerne a ajuste do modelo aos dados. E importante ressaltar que
no presente estudo a satisfacdo ndo foi verificada por meio de avaliacGes em relacdo a cada aspecto da
organizacgdo (atributos de clima organizacional), como no trabalho de Vandenberg e Lance (1992),
mas como construto global.

Logo, esses resultados permitem que sejam observadas as estimativas dos parametros do
modelo estrutural, como resultado do teste das hip6teses apresentadas no quadro tedrico-empirico de
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referéncia. Na Tabela 4 sdo detalhados os coeficientes padronizados (*) e a significancia estatistica de
cada relacdo apresentada no modelo estrutural.

Tabela 4

Parametros do Modelo Estrutural

Parametros (*) . t-value p-value (*)
Satisfacdo « Comprometimento Afetivo 0,619 9,336 0,001
Satisfacdo ¢« Comprometimento Instrumental 0,490 5,806 0,001
Satisfacdo « Comprometimento Moral 0,676 9,925 0,001
Comprometimento Afetivoe Cooperacao 0,136 1,844 0,065
Comprometimento Instrumentale Coopera¢édo 0,128 1,845 0,065
Comprometimento Moral = Cooperagédo 0,367 3,321 0,001
Satisfacdo ¢ Cooperacao 0,141 1,399 0,162

Nota. Fonte: dados primarios.

A primeira hipotese (H1) sustenta que a satisfacdo do individuo no trabalho influencia
positivamente seu comprometimento afetivo. O coeficiente padronizado para essa relacdo € de 0,619
(p-value < 0,001), o que corrobora a primeira hipétese do levantamento. As hipoteses (H2) e (H3)
também foram confirmadas. Corroborou-se assim a relacéo causal entre satisfagdo e comprometimento
instrumental (H2), que apresentou coeficiente padronizado de 0,490 (p-value < 0,001). Por sua vez, a
influéncia da satisfacdo no trabalho sobre o comprometimento moral do individuo (H3) tem
coeficiente padronizado de 0,676 (p-value < 0,001). Os resultados dos testes dessas hipoteses refletem
maior peso da satisfacdo sobre o comprometimento moral, sobretudo em comparacdo ao
comprometimento instrumental.

No que concerne as relacdes esperadas entre as dimensdes do comprometimento organizacional
e a cooperacao, apenas uma das hipdteses foi corroborada. A hip6tese (H4), a qual estabelece que o
comprometimento afetivo do individuo influencie positivamente seu grau de cooperagdo no trabalho,
tem coeficiente padronizado de 0,136. Além de o coeficiente ser considerado baixo o p-value esta
acima de 0,05. Do mesmo modo, a hipotese (H5), que representa a relacdo entre comprometimento
instrumental e cooperacdo no trabalho, tem baixo coeficiente padronizado (0,128) e sem significancia
estatistica (p-value > 0,05); entretanto a hipGtese (H6), que expressa a relagdo comprometimento
moral ¢«  cooperacdo, tem coeficiente padronizado mais elevado (0,367) e com alta significancia
estatistica (p-value < 0,001). Por fim, a relacdo esperada entre satisfacdo e cooperacdo (H7) também
foi rejeitada. O coeficiente desse parametro é de 0,141, que pode ser considerado baixo, tem p-value
acima de 0,05.

A Figura 2 permite a visualizagdo dos coeficientes padronizados, estatisticamente significativos,
e também aqueles sem significancia estatistica (n.s.) dos testes das hip6teses.
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Comprometimento
Afetivo

0,141 (n.s.)

Satisfagdo no Cooperacdo

Trabalho

Comprometimento
Instrumental

Comprometimento
Moral

Figura 2. Coeficientes Padronizados do Modelo Estrutural.
Nota. n.s.: ndo significativo (p-value < 0,05)
Fonte: dados primarios

Discussao dos Resultados

No que concerne aos resultados destacados no topico anterior € importante iniciar pela
discussdo da ordem causal entre os construtos comprometimento e satisfacdo no trabalho, que foi
confirmada no presente estudo. Portanto seria interessante considerar o trabalho de Vandenberg e
Lance (1992) em que foram examinadas quatro relagdes entre os construtos: (a) satisfacdo causa
comprometimento; (b) comprometimento causa satisfacdo; (c) comprometimento e satisfacdo sdo
reciprocamente relacionados; e, (d) ndo existe relacionamento causal entre comprometimento e
satisfacdo. As quatro hipGteses foram testadas por meio da técnica de modelagem de equacOes
estruturais e foi comprovada a superioridade da ordem causal comprometimento — satisfacdo (C« S)
em termos de ajuste dos modelos concorrentes aos dados da pesquisa.

Ainda assim, comprovou-se aqui um melhor ajuste desses dados ao modelo de ordem causal
inversa (Se C) em comparacdo do trabalho de Vandenberg e Lance (1992), ou seja, a satisfacdo
conduz ao comprometimento. Ao serem considerados os modelos proposte (£, junto da
cooperacgdo) e rival (C « S, junto da cooperacdo) percebeu-se a prevaléncia do primeiro.

Observando a escala de satisfacdo no trabalho utilizada por Vandenberg e Lance (1992),
advoga-se aqui que os pesquisadores podem nao ter mensurado a satisfacdo do funcionario, mas a
qualidade percebida em relacdo a alguns dos atributos organizacionais, o que alguns autores defendem
como facetas da satisfacdo. Assim, seria possivel encontrar resultados diferentes da relacdo satisfacdo
» comprometimento (S C).

Em relagdo as hipoteses, os resultados indicam que a satisfagdo influencia as trés dimensdes do
comprometimento organizacional. Os coeficientes padronizados das relagdes testadas variam de 0,490
a 0,676. Para as trés hipoteses, H1, H2 e H3 as relacGes sdo estatisticamente significativas (p-value <
0,001), conforme Tabela 4. Conseguintemente, parece valida a légica exposta no referencial tedrico
que guiou o desenvolvimento dessas hipoteses.

Como 14 foi colocado, a satisfacdo global, conquanto ndo seja passivel de ser medida
diretamente, mas como variavel latente, € influenciada pela avaliacdo da qualidade dos atributos
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organizacionais e pelas respostas afetivas do individuo em relagdo a organizacdo (Whitman et al.,
2010), e opera como mecanismo unificador dessas avalia¢cdes na influéncia sobre diferentes dimensbes
do comprometimento organizacional.

Isso ocorre porque a satisfagdo no trabalho, em sua dimensdo afetiva, esta intimamente
associada a ligacdo emocional do sujeito com a organizacdo (comprometimento afetivo), assim como
figura no conjunto de vantagens a serem perdidas; portanto séo percebidas como custos, que impactam
a sua intengdo de saida (comprometimento instrumental). E como complemento, a satisfacdo no
trabalho também reflete uma condi¢do dada pela organizacéo, algo que é provido por um sistema que
ndo mereceria (reciprocity norms) ser abandonado (comprometimento moral). Nesses termos, a
satisfacdo provida pela organizacdo tem capacidade de fazer com que os individuos se mantenham
filiados a ela por obrigacdo moral.

Observando a influéncia das dimensdes do comprometimento e da satisfagdo sobre a
cooperacdo, os resultados do modelo estrutural atestam que a satisfacdo ndo apresenta uma influéncia
direta sobre o comportamento cooperativo, somente quando mediada pelo comprometimento moral,
sugerindo maior complexidade acerca da relagdo entre esses construtos, em comparagao da exposic¢ao
de Barnard (1979).

A hipotese H4, que supde a influéncia do comprometimento afetivo na cooperacéo, foi rejeitada
no modelo estrutural (p-value = 0,065). O mesmo ocorreu com a H5, que discorre sobre a influéncia
do comprometimento instrumental no comportamento cooperativo (p-value = 0,065). Em
consequéncia, ainda que as trés dimensGes do comprometimento sejam positivamente influenciadas
pela satisfacdo, nem todas apresentam relacdo causal significativa com a cooperacdo. Apenas 0
comprometimento moral (normativo) influencia, como afirmado por meio da Hs, a cooperagdo
(coeficiente padronizado = 0,367, p-value < 0,001). A hipétese H7, como ja colocado, foi rejeitada
com um coeficiente padronizado de 0,141 e p-value = 0,162.

A julgar pelos resultados dos testes das hipo6teses, o comportamento cooperativo do individuo
no trabalho é regulado sobretudo pela dimensdo moral do comprometimento organizacional, quando
consideradas as dimens@es afetiva e instrumental e a influéncia direta da satisfacdo no trabalho. Tal
assertiva da evidéncias da primazia dos aspectos morais sobre a acdo do individuo na organizacao
(e.g., comportamento cooperativo).

Por mais que a relacdo entre comprometimento moral e cooperacdo seja potencia pela
satisfacdo, esse achado destaca a importancia em considerar mais detalhadamente a arena normativa e
simbdlica que se situa nos limites, bem como vai além da organizacdo. Isso implica reconhecer que
padrdes esperados de comportamento, que tomam forma em crencas e valores sociais, que Ssao
racionalizados pela organizagéo (Wiener, 1982), condicionam a avaliagdo e as formas de proceder dos
individuos no trabalho.

Isso equivale a admitir a constituicdo do comprometimento moral como processo motivacional,
em razdo de sua relacdo com a satisfacdo das necessidades, como colocado por Wiener (1982), mas
também como processo social, que toma corpo por meio da internalizagdo de pressdes normativas.

Logo, argumenta-se aqui que o processo de socializacdo dos individuos na sociedade e nas
organizagdes, de modo geral, privilegia a I6gica do sentimento de obrigacdo (reciprocity norms)
(Meyer & Allen, 1991) para com a parte que Ihe confere alguma coisa.

Nesses termos, o senso de justica ou reciprocidade (reciprocity norms), destacado por Meyer e
Allen (1991), para com a outra parte (e.g., organizagéo), parece guiar a intensidade do comportamento
cooperativo dos individuos no trabalho, independentemente da relacdo direta com a satisfacdo no
trabalho (H7), com o comprometimento afetivo (H4) ou com o comprometimento instrumental (H5).

Assim, a satisfagdo provida pela organizacdo ndo seria percebida como impulsionadora ou
condicionadora da cooperacdo no trabalho, mas adequadamente mais identificada como algo que,
independentemente da intencdo ou ndo da organizagdo em proporcionar maior satisfacdo para alcancar
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maior cooperacdo, serviria de base do processo de reconstru¢do do contexto moral, para que o
comportamento esperado ocorra, mais especificamente a acdo voltada para a cooperagdo no trabalho,
que ¢ condicionada pelo sentimento de obrigacao (reciprocity norms) com a organizagéao.

Desse modo, 0 homem cooperativo pode ser definido a luz das dimensGes do comprometimento
organizacional do seguinte modo: aqueles que cooperam o fazem ndo porque sustentam lagcos
emocionais e forte identificacdo que se refletem num tipo de ligacdo afetiva, nem em funcdo dos
beneficios comparados aos custos associados a sua saida, mas, sobretudo em razdo da crenca de que é
sua obrigacdo agir conforme padrbes esperados de comportamento impostos pela sociedade e
reconstruidos por seus elementos constituintes, ou seja, tanto dentro quanto fora das organizacdes.

Considerac6es Finais

Antes das consideracdes finais, € preciso salientar as limitacGes que foram impostas ao estudo.
A primeira delas reside na amostra ndo probabilistica empregada no levantamento. A segunda se
refere a0 nimero de indicadores das escalas de comprometimento, que foi reduzido, visando facilitar a
aplicacdo do instrumento de coleta de dados. E a terceira centra-se na natureza ainda incipiente das
formas de operacionalizagdo e medidas do construto cooperagéo no trabalho. Neste estudo foi proposta
uma escala unidimensional para o comportamento cooperativo identificado a posteriori; entretanto
ndo deve ser descartada a possibilidade de identificacdo de outras dimensfes, se 0 numero de
indicadores for aumentado.

A luz do objetivo da pesquisa, que foi o de verificar as relacdes entre comprometimento
organizacional, satisfacdo e cooperagdo no trabalho, destaca-se em principio a validade das relacoes
justificadas teoricamente e que foram comprovadas no modelo proposto de equacdes estruturais.

Na consecugdo do trabalho, foram validadas as escalas de mensuragdo de satisfacdo global,
cooperacdo no trabalho e comprometimento organizacional, com formato mais reduzido no nimero de
indicadores. Essa validacdo ocorreu via Analise Fatorial Confirmatdria e apresentou bons indices,
tanto de ajuste do modelo quanto de confiabilidade e validade das variaveis latentes.

Destacam-se ainda a proposta e utilizacdo do construto cooperagdo como variavel
comportamental consequente do comprometimento organizacional, uma iniciativa que atende ao alerta
de Mowday et al. (1979) até Jafri (2010) sobre a necessidade de mais estudos em situacdes em que 0
comprometimento pode prever o comportamento.

Em relacdo a ordem causal entre satisfacdo e comprometimento, a comparacéo entre 0 modelo
proposto no presente trabalho e um modelo rival, atestou pelo menos para a amostra pesquisada, a
superioridade da relagdo causal satisfagdo » comprometimento.

No que concerne as hipoteses, considera-se que a satisfacdo opera efetivamente como
mecanismo unificador do processo de avaliacdo da organizagdo como um todo e que se reflete
significativamente nas trés dimensGes do comprometimento; entretanto defendeu-se aqui que as
relagOes séo significativas, por diferentes razdes, em cada dimenséo do comprometimento. No caso do
comprometimento afetivo, a satisfacdo reflete a reafirmacdo da ligacdo emocional do individuo com a
organizagdo. Para a dimensdo instrumental a satisfacdo figura como vantagem a ser perdida, e para a
dimensdo moral a satisfacdo se configura como contribuicdo que coloca determinado tipo de
comportamento como esperado e legitimo. Assim, conclui-se que a satisfacdo no trabalho figura como
significativo antecedente atitudinal do comprometimento, mas ndo diretamente da cooperacéo, 0 que
oferece ponderacfes sobre os argumentos de Barnard (1979), que afirmou que a cooperacdo se assenta
diretamente na satisfacdo das necessidades do individuo, via incentivos econdmicos e sociais.

E na relacdo causal entre as dimensdes de comprometimento e cooperacgdo, conclui-se que o
comprometimento afetivo e o instrumental ndo afetam diretamente o comportamento cooperativo do
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individuo no trabalho. Toda a influéncia do comprometimento sobre a cooperacéo do individuo centra-
se nos mesmos aspectos morais que condicionam o sentimento de obrigagdo em permanecer na
organizagdo. Como destacaram Meyer e Allen (1991) o processo de socializacdo cultural e familiar,
bem como a socializacdo e os investimentos organizacionais influenciam o comprometimento moral,
que é permeado pela Idgica da reciprocidade (reciprocity norms). E como ja colocado, essas normas
de reciprocidade ndo operam num vacuo social, mas sdo extraidas de crencas racionalizadas na
sociedade, que orientam o comportamento do individuo na sociedade como um todo, e principalmente
no interior das organizacdes, que amplificam o poder de coercdo, definindo padrGes esperados de
comportamento e acdes consideradas legitimas.

Em adicdo, cumpre ressaltar que apenas dois construtos foram utilizados no modelo proposto
como antecendentes da cooperagdo: satisfacdo e comprometimento. Principalmente no sentido de
apontar lacunas a serem exploradas em estudos futuros sobre os fatores que influenciam a cooperacéo
no trabalho, é importante destacar varidveis que poderiam exercer significativo impacto na
coooperacdo, mas que ndo foram examinadas no modelo testado no presente estudo.

Entre as varidveis mais promissoras para pesquisas que busquem aumentar o poder de predicéo
do comportamento cooperativo estéo: tracos psicoldgicos e outras caracteristicas pessoais, bem como
condicBes estruturais e culturais das organiza¢des que podem favorecer a influéncia da confianca sobre
a cooperacdo. Estilos cognitivos e tragos psicologicos, como o lécus de controle, agbes baseadas em
respostas afetivas no ambiente de trabalho, estruturas de papéis e comunicacdo e normas culturais
também condicionam teoricamente a intensidade da cooperagdo no trabalho; portanto merecem ter sua
influéncia dimensionada em estudos futuros.

Artigo recebido em 12.12.2009. Aprovado em 09.11.2010.
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