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1. INTRODUÇÃO
A busca por uma melhor compreensão sobre a relação entre o 

indivíduo e a organização vem sendo objeto de estudo há décadas. 
Desde que o conceito de comprometimento organizacional se tornou 
presente no dia a dia das organizações, o principal desafio da área está 
assentado na compreensão dos fatores que influenciam o indivíduo a 
estar mais envolvido com a organização e, consequentemente, com o 
seu trabalho (Cunha, Silva, Estivalete, Hörbe, & Moura, 2017).

No estudo do tema, há uma aparente divisão entre os pesquisadores da 
área quanto às bases componentes do comprometimento organizacional, 
sendo uma das correntes mais fortes a que defende a existência de 
múltiplas dimensões nesse construto. Por outro lado, há um aumento 
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RESUMO

O comprometimento organizacional, apesar de muito estudado, ainda 
permanece na agenda de pesquisa devido à falta de consenso nas questões 
conceituais e estruturais. Deste modo, esta pesquisa se propôs a refinar 
a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO) em 
busca de um instrumento com melhores propriedades psicométricas e 
maior adequação teórica. A pesquisa se dividiu em duas fases, e a primeira, 
eminentemente exploratória, realizada com 149 observações, avaliou o 
ajuste psicométrico da EBACO com a redução de duas bases. A segunda 
fase, confirmatória, se deu em 45 organizações - sendo 27 públicas e 18 
privadas, totalizando 812 observações. A análise fatorial confirmatória foi 
adotada para avaliar as propriedades psicométricas e adequação teórica do 
modelo reduzido. Os resultados indicaram que com cinco dimensões o 
modelo EBACO apresentou maiores índices de KMO, alpha de Cronbach 
e variância explicada. Constatou-se, também, que o modelo discutido 
obteve valores adequados dos índices de ajustamento χ²/df, RMSEA, CFI, 
TLI e RMR. Por fim, foi verificado que o modelo refinado, EBACO-R, 
apresentou validade convergente, garantindo maior adequação da escala 
à teoria. Além disso, o refinamento do modelo, com a exclusão das bases, 
colabora com a discussão de Osigweh (1989) sobre o “esticamento do 
conceito” de comprometimento.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. EBACO. Análise 
Fatorial Confirmatória. Validade Convergente. EBACO-R.
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das discussões acerca da redução da dimensionalidade do construto de comprometimento, 
a partir da identificação dos elementos que não constituem a base central do conceito, 
dissociando esses elementos em novos construtos, a exemplo do entrincheiramento 
organizacional (Osigweh, 1989; Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Bastos, Siqueira, 
Medeiros, & Menezes, 2008; Rodrigues & Bastos, 2010; Balsan et al., 2015; Menezes, 
Aguiar, & Bastos, 2016).  

Este estudo se posiciona sob a perspectiva da multidimensionalidade do construto, 
todavia concorda com a discussão do “esticamento do conceito” apresentada por Osigweh 
(1989) e corroborada por Rodrigues e Bastos (2010) de que pode existir uma sobreposição 
de conceitos, em virtude da incorporação de elementos, os quais ocasionam problemas de 
precisão e validade, deixando mais complexa a compreensão conceitual do construto e de 
suas bases.

Nesse contexto, o trabalho de Meyer e Allen (1991), um dos seminais dentre a 
perspectiva de multidimensionalidade, estabelece as três dimensões de maior relevância 
na literatura sobre o tema: afetiva-atitudinal, normativa e instrumental. Para Medeiros 
(2003), o estudo de O´Reilly e Chatman (1986) também deve ser considerado como outro 
importante modelo multidimensional para o comprometimento organizacional. O modelo 
está alicerçado na teoria proposta por Kelman (1958) que atribui ao vínculo psicológico 
três bases: envolvimento instrumental (baseado em recompensas), identificação (baseado 
em afiliação) e internalização (baseado em valores individuais e organizacionais).  

No entanto, assim como Meyer e Allen (1991), O´Reilly e Chatman (1986) reforçam 
a necessidade de ampliar os estudos na área, principalmente, em se tratando da 
dimensionalidade do construto. Para Medeiros, Albuquerque, Marques e Siqueira (2005), 
além da lacuna existente com relação à dimensionalidade do construto, há que se considerar 
também a dificuldade em adaptar uma escala de mensuração à realidade cultural da 
organização e do local. Antecipando essa dificuldade, Medeiros (2003) desenvolveu a Escala 
de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO), composta de sete bases: afetiva, 
obrigação em permanecer, obrigação pelo desempenho, afiliativa, falta de recompensas e 
oportunidades, linha consistente de atividade e escassez de alternativas.

O modelo EBACO, criado há pouco mais de uma década, vem sendo amplamente 
adotado nos estudos científicos de comprometimento organizacional no Brasil para 
dissertações e teses (Pena, 2009; Lages, 2010; Halla, 2010; Loth, 2010; Silva, 2012; 
Cantarelli, 2012; Menetti, 2013; Amaro, 2013), como também para artigos científicos nas 
áreas de administração e de psicologia organizacional (Lopes & Basso, 2009; Estivalete, 
Löbler, Visentini, & Andrade, 2010; Kuabara & Sachuk, 2010; Campos, Estivalete, & Reis, 
2011; Sousa & Honório, 2011; Lemos, Cavazotte, & Nogueira, 2012; Cantarelli, Estivalete, 
& Andrade, 2014; Cunha et al.,2017; Melo, Fernandes, Araújo, Silva, & Santos, 2014; M. 
A. D. S. Melo et al., 2014; Menetti, Kubo, & Oliva, 2015).

Apesar da sua ampla utilização, o modelo EBACO de Medeiros (2003) não comprovou 
sua validade convergente – uma medida estatística que garante maior adequação da escala 
à teoria. Dentro dessa perspectiva, esta pesquisa se propôs a refinar a EBACO em busca 
de um instrumento com melhores propriedades psicométricas e maior adequação teórica. 
Esse é um ponto que evidencia a relevância deste trabalho e atualidade do tema, visto que 
diversos estudos foram publicados recentemente tratando da revisão de escalas para resolver 
problemas estruturais (Klein, Cooper, Molloy, & Swanson, 2014; DeBode, Armenakis, 
Feild, & Walker, 2013). 

A pesquisa foi desenvolvida em duas fases. A primeira, de caráter exploratório, avaliou 
de forma comparativa o modelo original da EBACO com uma versão reduzida (EBACO-R) 
– definida a partir da exclusão de duas bases que apresentaram problemas psicométricos. 
A segunda, de caráter confirmatório, buscou avaliar as propriedades psicométricas e a 
adequação teórica da EBACO-R, tendo a validade convergente como a principal propriedade.
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Além da seção introdutória, este artigo é dividido em mais quatro seções. Na seção 2, 
revisa-se a literatura de comprometimento organizacional e do modelo desenvolvido por 
Medeiros (2003). Na seção seguinte, apresenta-se a metodologia adotada para a condução 
do estudo. Na 4, foram analisados e discutidos os resultados obtidos na pesquisa. Por fim, 
na última, apresentam-se as conclusões e limitações do estudo.

2. REVISÃO DA LITERATURA

2.1 Comprometimento organizacional
Diante de um cenário cada vez mais competitivo que o mercado impõe às organizações, 

há um crescente interesse por parte dos gestores em medir o comprometimento dos seus 
colaboradores, já que existe uma relação direta com o desempenho organizacional. Logo, 
o comprometimento surge como um elemento estratégico capaz de gerar diferencial 
competitivo (Medeiros, 2003; Medeiros & Albuquerque, 2005; Rodrigues & Bastos, 2010; 
Klein, 2013). 

Nesse sentido, nas últimas décadas observa-se um aumento no número de pesquisas as 
quais envolvem o tema comprometimento organizacional, motivadas pelas mudanças nas 
relações de trabalho e nos esforços pela busca e retenção de pessoas comprometidas.  Esses 
aspectos são oriundos das transformações da sociedade, do ponto de vista tecnológico, 
econômico, demográfico e cultural (O’Reilly & Pfeffer, 2001; Medeiros, 2003; Morrow, 
Mcelroy, & Scheibe, 2012). 

Logo, para atender à demanda de mensuração do comprometimento organizacional e 
acompanhar as transformações acima tratadas, foram criadas escalas que incorporaram 
elementos ao construto de comprometimento, tornando-o mais complexo, em virtude 
de possíveis sobreposições de conceitos. Nesse sentido, a literatura apontou problemas 
de especificação, consistência, precisão e validade dos modelos, muitas vezes pela falta 
da devida atenção por parte de alguns pesquisadores ou pela ampliação do conceito, 
sem utilização de critérios teóricos bem estabelecidos (Mowday, Porter, & Steers, 1982; 
Osigweh, 1989; Rodrigues & Bastos, 2010). Diante do cenário posto, ganharam relevância 
os trabalhos que pudessem contribuir na revisão e resolução dos problemas estruturais das 
escalas (Klein et al., 2014; DeBode et al., 2013).  

Com base nos aspectos supracitados, torna-se mais difícil alcançar um consenso quanto 
à natureza e à dimensionalidade dos vínculos existentes entre o indivíduo e a organização, 
fazendo dele um construto em evolução, com diversas formas de conceituação (Cooper-
Hakim & Viswesvaran, 2005; Medeiros et al., 2005; Cohen, 2007; Menezes & Bastos, 2009; 
Klein, Molloy, & Cooper, 2009; Costa & Bastos, 2014).  A Tabela 1, a seguir, apresenta 
outras conceituações acerca do termo comprometimento organizacional, apresentadas por 
alguns dos principais autores do tema.

As definições apresentadas, na Tabela 1, mostram a pluralidade da discussão do 
tema, todavia não esgotam as principais vertentes de conceituação do comprometimento 
organizacional, principalmente a que trata da discussão sobre a multidimensionalidade, a 
qual é um importante ponto de divergência nos estudos.

Seguindo numa perspectiva multidimensional para o comprometimento O’Reilly e 
Chatman (1986), apresentaram um instrumento para operacionalizar o modelo de três 
dimensões proposto por Kelman (1958) e validado a partir de dois estudos conduzidos 
por esses autores. Como contribuição, eles ampliaram as discussões e reflexões sobre a 
multidimensionalidade do comprometimento organizacional e visualizaram a relação 
entre o comprometimento e o desempenho organizacional (Medeiros, 2003; Cohen, 2007; 
Morrow, 2011). 
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Avançando nos estudos, Meyer e Allen (1991) desenvolveram o modelo com três 
dimensões para as bases teóricas do comprometimento organizacional. Segundo 
Medeiros (2003), a adoção e o desenvolvimento de uma visão multidimensional para o 
comprometimento organizacional inauguram uma nova fase a partir da década de 90 com 
o trabalho de Meyer e Allen (1991). Os pesquisadores percebem, nesse momento, que as 
perspectivas unidimensionais são na verdade componentes de uma vinculação psicológica 
entre o indivíduo e a organização e não apenas tipos de comprometimento individuais 
(Medeiros, 2003; Bastos et al., 2008; Morrow, 2011; Campos et al., 2011; Oliveira, 2013).

O modelo de três dimensões de Meyer e Allen (1991) buscou sintetizar os conceitos até 
então relatados por outros estudos e tornou-se o mais aceito entre os pesquisadores na década 
de 90, por tornar operacional a pesquisa sobre o tema comprometimento organizacional e, 
consequentemente, viabilizar o surgimento de novas pesquisas baseadas no melhoramento 
e desdobramento do modelo (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1991; Medeiros et 
al., 2005). Na pesquisa de Morrow (2011), que analisou 58 estudos sobre comprometimento 
organizacional, reafirma-se a importância do trabalho de Meyer e Allen (1991) e também dá 
evidência ao trabalho de Mowday, Steers e Porter (1979), tratando-os como estruturadores 
das pesquisas, dentro dessa temática, realizadas desde a década de oitenta.

Apesar do respaldo de diversos autores ao modelo tridimensional de Meyer e Allen 
(1991), percebe-se que está distante de ser consenso no campo de estudo, pois, como 
argumentam Balsan et al. (2015), há uma aparente independência entre as dimensões 
afetiva e normativa em relação à instrumental, e ainda uma possível sobreposição das duas 
primeiras dimensões (afetiva e normativa). Menezes et al. (2016) evidenciam que tal fato 
foi constatado em uma meta-análise realizada pelo próprio Meyer et al. em 2002.  

A argumentação apresentada por Balsan et al. (2015) e Menezes et al. (2016) 
corrobora a atual discussão de que o comprometimento organizacional precisa limitar-
se aos elementos constituintes da sua essência, de modo que haja uma simplificação 
do construto e, consequentemente, evite o problema de “esticamento do conceito” de 
comprometimento organizacional apontado por Osigweh (1989), sem afastar a hipótese de 
multidimensionalidade do construto. 

Complementarmente a esses estudos, Medeiros (2003) desenvolveu, no Brasil, a 
Escala de Bases do Comprometimento Organizacional – EBACO, objeto de estudo desta 
pesquisa. O modelo incorpora outras bases oriundas das pesquisas sobre dimensionalidade 
que se baseiam nas três dimensões mais exploradas pela literatura e procura absorver as 

Tabela 1 - Definições de comprometimento com a organização

Fonte: Adaptado de Pinto (2011) e Costa e Bastos (2014).

ANO AUTOR DEFINIÇÃO
1960 Becker “Comprometimento acontece quando uma pessoa, através de investimentos, relaciona outros interesses 

com uma linha consistente de atividade”.

1979 Mowday et al. “A força relativa da identificação e envolvimento de um indivíduo em uma organização específica”.

1982 Wiener “A soma das pressões normativas usadas para um indivíduo agir de acordo com os objetivos e interesses 
organizacionais”.

1986 O’Reilly; Chatman “A ligação psicológica de uma pessoa com uma organização, que reflete o grau que ela internaliza e adota 
característica ou perspectivas da organização”.

1991 Allen; Meyer “Um estado psicológico que liga o indivíduo à organização”.

2003 Medeiros “O comprometimento organizacional é percebido por meio de indivíduos que “vestem a camisa” da 
empresa, que assumem seu trabalho como um desafio, e que lutam pelos melhores resultados para a 
empresa”. 

2009 Meyer "É uma força interna que vincula um indivíduo a um objeto (social ou não social) e/ou a um curso de 
ação de relevância para esse objeto".

2013 Bastos et al. “Um elo ou um vínculo que une o trabalhador à organização, e não apenas como uma atitude ou uma 
força que o pressiona”.

2014 Klein et. al “Um vínculo psicológico que reflete a dedicação e responsabilidade por um objetivo particular de uma 
pessoa”. 
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especificidades socioculturais locais (Bastos et al., 2008; Medeiros, 2003). É importante 
acrescentar que uma das principais motivações para a construção da EBACO foi a de validar 
a relação do comprometimento com o desempenho organizacional, buscando cumprir 
“uma grande demanda na literatura de comprovar empiricamente que o comprometimento 
organizacional leva as empresas a possuírem melhor desempenho” (Medeiros, 2003, p.126).  

2.2 A escala de bases do comprometimento organizacional
Medeiros (2003) desenvolveu a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional – 

EBACO, por enxergar uma lacuna quanto à necessidade de um instrumento que mensurasse 
o comprometimento organizacional considerando as especificidades da cultura brasileira 
e, concomitantemente, permitisse atender a uma demanda latente sobre a existência e 
comprovação científica da relação entre comprometimento e desempenho organizacional.

A concepção do modelo EBACO foi precedida pelo trabalho de Medeiros e Enders 
(1998), que validou o modelo tridimensional do comprometimento (afetivo, normativo e 
instrumental) de Meyer e Allen (1991), obtendo conclusão semelhante sobre a possibilidade 
de existirem outras dimensões latentes do comprometimento organizacional, ou ainda 
subdivisões das existentes. Este trabalho evidenciou uma nova dimensão, que trata do 
vínculo emocional entre o indivíduo e a organização, a qual foi confirmada por Medeiros, 
Enders, Sales, Oliveira e Monteiro (1999), denominando-a de base Afiliativa.

Medeiros (2003) usou como referência para a elaboração da EBACO as quatro perspectivas 
principais do comprometimento: afetiva, normativa, instrumental e afiliativa. Para tanto, 
aplicou o modelo de O’Reilly e Chatman (1986), associado ao modelo de Meyer e Allen 
(1991) e propôs uma síntese entre as teorias e os modelos teóricos de comprometimento.

Nesse sentido, definiu-se o modelo EBACO composto por 28 variáveis observáveis, 
divididas igualmente em sete dimensões latentes. Uma dimensão representando o enfoque 
afetivo, uma do afiliativo, duas do normativo e três do instrumental. As dimensões foram 
evidenciadas após a realização de análises fatoriais exploratórias e confirmatórias. As 
bases obrigação em permanecer e obrigação pelo desempenho correspondem ao enfoque 
normativo de comprometimento organizacional. E as bases escassez de alternativas, linha 
consistente de atividade e falta de recompensas e oportunidades correspondem ao enfoque 
instrumental. Na Tabela 2, a seguir, são apresentadas as bases do comprometimento da 
EBACO com suas respectivas definições e fundamentações teóricas.

No modelo EBACO, concebido por Medeiros (2003) e validado por Bastos et al. (2008), 
as sete bases apresentaram importantes índices de consistência interna (alpha de Cronbach), 
vide Tabela 3.

É importante destacar que as variáveis observáveis mediram a dimensão previamente 
estabelecida pela EBACO — vide análise de consistência interna pelo alpha de Cronbach. 
Entretanto, o trabalho de Medeiros (2003) não constatou a validade convergente entre as 
dimensões latentes do comprometimento organizacional. Além disso, tal validade não foi 
estudada em nenhum dos diversos trabalhos realizados posteriormente, que adotaram a 
escala EBACO como modelo para avaliar o comprometimento organizacional.

 Sob o aspecto metodológico, percebeu-se ainda que as bases, obrigação pelo desempenho 
e falta de recompensas e oportunidades apresentaram menores índices de ajustes 
psicométricos dentro do seu respectivo enfoque. No que tange à primeira, Medeiros (2003) 
optou pela exclusão de uma das variáveis observáveis, o que impossibilitou a avaliação do 
ajustamento dessa dimensão. Quanto à segunda, em seu estudo confirmatório, o autor relata 
problema na construção dos indicadores, o que gerou baixa consistência interna e cross-
loading em uma das variáveis observáveis, cuja carga fatorial foi mais relevante para outro 
fator. 
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Além das propriedades psicométricas relacionadas ao próprio comprometimento, as 
duas bases supracitadas também apresentaram limitações no estudo empírico conduzido 
por Medeiros (2003) em sua tese de doutorado, que visava validar a relação entre o 
comprometimento e o desempenho organizacional. A base falta de recompensas e 
oportunidades não chegou a compor o modelo de análise de caminhos que associou os dois 
construtos, enquanto a base obrigação pelo desempenho apresentou a relação mais distante 
com a variável de desempenho organizacional.

Do ponto de vista teórico, são relevantes as discussões acerca da necessidade de 
simplificação dos modelos e, consequentemente, das escalas de mensuração para que o 
comprometimento organizacional se limite, cada vez mais, aos elementos constituintes 
da sua essência (Rodrigues & Bastos, 2010; Balsan et al., 2015; Menezes et al., 2016). 
Entretanto, é importante que não se perca a ideia de multidimensionalidade do construto, 
pois ela compõe a base da concepção da EBACO. 

Considerando os aspectos apresentados anteriormente, McGee e Ford (1987) indicaram 
que a dimensão continuação (enfoque instrumental) seria composta apenas pelas bases “alto 
sacrifício pessoal” (associada à base linha consistente de atividades da EBACO) e “poucas 

Tabela 2 - Esquema bibliográfico da fundamentação teórica da EBACO

 Fonte: Adaptado de Bastos et al. (2008, p. 62).

BASES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
FUNDAMENTAÇÃO 
TEÓRICA DA BASE

Afetivo Crença e identificação com a filosofia, os 
valores e os objetivos organizacionais.

Mowday, Porter e Steers (1982);  
Kelman (1958); Goudner 
(1960); Sá e Lemoine (1998).

Afiliativo Crença de que se é reconhecido pelos colegas 
como membro do grupo e da organização.

Kelman (1958); Gouldner 
(1960); Becker (1992); 
Mowday, Porter e Steers (1982); 
Medeiros e Enders (1999).

Obrigação em 
permanecer (Normativo)

Crença de que se tem a obrigação de permanecer; 
de que não seria certo deixar; e de que se tem uma 
obrigação moral com as pessoas da organização.

Meyer e Allen (1991); 
Jaros et al. (1993).

Obrigação pelo 
desempenho (Normativo)

Crença de que se devem realizar esforços em 
benefício da organização e que se deve buscar 
atingir os objetivos organizacionais.

Wiener (1982) e Jaros 
et al. (1993); Mowday, 
Porter e Steers (1982).

Falta de recompensas 
e oportunidades 
(Instrumental)

Crença de que o esforço realizado em benefício da 
organização deve ser mais bem recompensado e de 
que a organização deve lhe dar mais oportunidade.

Mowday, Porter e Steers 
(1982); Sá e Lemoine, 
1998); Becker (1992).

Linha consistente de 
atividade (Instrumental)

Crença de que se devem observar certas 
condutas e regras da organização tendo em 
vista o objetivo de nela permanecer.

Becker (1960); Hrebiniak 
e Alutto (1972); McGee 
e Ford (1987).

Escassez de alternativas 
(Instrumental)

Crença de que existem poucas alternativas 
de trabalho fora da organização.

Meyer e Allen (1991), 
McGee e Ford (1987).

Tabela 3 - Indicadores e pesos da escala EBACO

Fonte: Bastos et al., 2008, p. 64.

BASES E OS RESPECTIVOS PESOS Alpha de Cronbach
Afetiva 0,84

Obrigação em permanecer (Normativo) 0,87

Obrigação pelo desempenho (Normativo) 0,77

Afiliativa 0,80

Falta de recompensas e oportunidades (Instrumental) 0,59

Linha consistente de atividade (Instrumental) 0,65

Escassez de alternativas (Instrumental) 0,73
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alternativas percebidas” (associada à base escassez de alternativas da EBACO). A partir 
dessa perspectiva, a base falta de recompensas e oportunidades tornou-se uma candidata 
à exclusão neste estudo para refinamento do modelo EBACO. No mesmo sentido, a base 
obrigação pelo desempenho (enfoque normativo) apresenta sobreposição com o enfoque 
afetivo, como apontam os estudos de Meyer et al. (2002). Além disso, a base não compõe o 
subconstruto de obediência ou consentimento organizacional especificado por Silva (2009) 
nem a dimensão normativa tratada por Bastos et al. 2008, tornando-se mais uma candidata 
à exclusão neste estudo. Essa discussão também é subsidiada pelos autores Meyer e Allen 
(1991), Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005) e Klein et al. (2011), que não tratam dessas 
bases como componentes dos enfoques normativo e instrumental.

Diante do exposto, o estudo prosseguiu com a proposição de uma versão refinada 
da EBACO, denominada EBACO-R, definida a partir da exclusão das bases falta de 
recompensas e oportunidades e obrigação pelo desempenho. Essa versão reduzida buscou 
obter maior adequação teórica tanto pelo aspecto da validade convergente, quanto pela 
delimitação do que compõe a essência do conceito de comprometimento organizacional.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA
A presente pesquisa se caracterizou como um estudo de campo e teve por objetivo 

refinar a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO) em busca de 
um instrumento com melhores propriedades psicométricas e maior adequação teórica. Para 
tanto foi dividida em duas fases — a primeira, eminentemente exploratória, e a segunda, de 
caráter confirmatório.

Na pesquisa exploratória, o estudo foi conduzido com base em 149 observações, em duas 
organizações, uma pública e uma privada. Nessa etapa, o objetivo principal foi identificar 
se as propriedades psicométricas da versão reduzida da escala (EBACO-R) apresentavam 
adequação estatística em comparação com o modelo original EBACO que pudessem 
subsidiar a decisão de continuidade da pesquisa. É válido destacar que a versão reduzida 
da escala se fundamentou na constatação de problemas psicométricos da própria escala e 
de proposições teóricas que apontam para a revisão de bases do comprometimento, tanto 
no aspecto estrutural da escala quanto no conceitual (Rodrigues & Bastos, 2010; Mowday 
et al., 1982).

O processo de coleta dos dados foi realizado por meio de entrevistadores que atuaram 
de forma presencial nas organizações. A composição da amostra utilizada nas duas etapas 
da pesquisa foi realizada com base em uma amostragem por conveniência por tratar-se de 
uma pesquisa de campo na qual os entrevistadores visitavam as organizações e indagavam 
diretamente os funcionários presentes no momento para que respondessem ao questionário 
da pesquisa. Dentre os 149 respondentes da primeira etapa, 57,05% pertenciam à organização 
do setor público, e outros, 42,95% do setor privado. É importante frisar que o instrumento 
utilizado na pesquisa foi devidamente ajustado para um perfil mais genérico de forma que 
pudesse ser aplicado em organizações públicas e privadas.  

O instrumento adotado nessa fase da pesquisa foi composto por 28 questões fechadas 
que mensuram as sete bases do comprometimento organizacional da EBACO. As questões 
são tipo Likert de 6 pontos, com extremos definidos em discordo totalmente e concordo 
totalmente. Na etapa de análise dos dados, utilizou-se o software IBM SPSS22.  Realizaram-
se duas análises fatoriais exploratórias - AFE, uma com as 28 variáveis observáveis e outra 
com 20, retirando as 8 variáveis relacionadas às duas bases excluídas. Ambas as AFEs 
foram extraídas pelo método de componentes principais e rotação Direct Oblimin com 
normalização de Kaiser. 

 Utilizaram-se para comparação dos resultados das AFEs, com 7 e 5 fatores, três índices: 
i) KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), que avalia a magnitude das correlações parciais entre as 
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variáveis, ou seja, é uma medida da homogeneidade das variáveis (Marôco, 2011), ii) o 
alpha de Cronbach, que verifica a consistência interna de cada fator, e do instrumento como 
um todo (Marôco & Garcia-Marques, 2006) e iii)  a variância total explicada, que observa 
quanto do modelo se consegue explicar (Marôco, 2011; Figueiredo & Silva, 2009; Hair et 
al., 2006).

Na segunda fase, iniciada com base no indicativo de que a versão reduzida (EBACO-R) 
apresentava qualidade estatística satisfatória para avançar no estudo, adotou-se a análise 
fatorial confirmatória para avaliar as propriedades psicométricas e adequação teórica da 
EBACO-R, tendo a validade convergente como a principal propriedade, visto que torna 
a escala mais consistente, pois garante a existência de correlação significativa entre as 
bases e suas respectivas variáveis observáveis (Pasquali, 1997; Marôco, 2010). Nessa 
fase, foram investigadas 45 organizações, sendo 27 públicas e 18 privadas, totalizando 
812 observações válidas. Dentre os respondentes dessa etapa da pesquisa, 47,10% destes 
pertenciam a organizações do setor público, e 52,90%, ao setor privado. 

Antes de proceder à Análise Fatorial Confirmatória - AFC, segunda fase da pesquisa, 
verificou-se o atendimento dos pressupostos para garantir a razoabilidade do modelo 
proposto, sendo esta também uma etapa de tratamento dos dados. Dentre os principais 
pressupostos, cabe destacar que as evidências sugerem a normalidade multivariada 
constatada com a utilização das medidas de assimetria (sk) e de curtose (ku), que se 
mantiveram dentro dos limites de tolerância citados por Kline (2004).  Identificaram-se, 
por meio da distância de Mahalanobis, 78 outliers, os quais foram excluídos da amostra. Na 
estimação, não houve associações nulas entre as variáveis observáveis e seus respectivos 
fatores latentes, nem existiram valores superiores a 1 e inferiores a -1 nos coeficientes 
padronizados estimados, que seria um indicativo de multicolineariedade (Marôco, 2010). 

Nessa fase, o instrumento foi composto de 20 questões fechadas, que mensuram os 
5 fatores latentes em estudo. Assim como na fase exploratória, utilizou-se escala Likert 
de 6 pontos para as questões. Para realização das AFCs e identificação dos seus índices 
de ajustamento,  adotaram-se os softwares IBM SPSS 22 e Stata/SE12. O método de 
estimação utilizado foi o de Máxima Verossimilhança, por ser o mais robusto na presença 
de normalidade multivariada e de amostra com um grande número de observações.

Inicialmente, realizou-se uma AFC para cada dimensão latente e suas respectivas 
variáveis observáveis, com objetivo de avaliar a adequação dos indicadores em cada base 
do comprometimento organizacional. Para avaliar o ajustamento, adotaram-se os índices 
CFI - comparative fit index, que deve ser maior que 0,90 e SRMR - standardized root mean 
squared residual, que deve ser menor que 0,10 (Worthington & Whittaker, 2006). Para 
análise de consistência interna de cada fator, foi calculado o alpha de Cronbach, adotando 
como valor crítico 0,7 (Marôco & Garcia-Marques, 2006; Hair et al., 2006).

Posteriormente, foi realizada a AFC incluindo todas as cinco dimensões do modelo para 
que então pudesse ser avaliado o ajustamento global, bem como sua validade convergente e 
composta. Os índices de ajustamento adotados, nesse momento da pesquisa confirmatória, 
estão expressados a seguir na Tabela 4, com seus respectivos valores de referência e 
representam as categorias de avaliação do ajustamento indicadas por Marôco (2010) e 
Ullman (2007).

Para verificar a necessidade de reespecificação do modelo, foram observados os 
Modification Indices, os quais devem ser superiores a 11 para que se justifique a realização do 
ajuste (Marôco, 2010). Além disso, como modificações só devem ser realizadas caso exista 
respaldo teórico, esta pesquisa adotou como padrão estabelecer as relações de covariância 
apenas entre os erros das variáveis observáveis de uma mesma dimensão latente. Nesse 
sentido, é razoável admitir que elas possam compartilhar informações comuns que não 
foram factíveis de serem observadas.  
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A validade convergente, principal propriedade psicométrica tratada nesta pesquisa, e 
que não foi alcançada no modelo EBACO desenvolvido por Medeiros (2003), foi avaliada 
em duas perspectivas. A primeira, seguindo a indicação de Marôco (2010), na qual foi 
calculada a Variância Extraída Média (VEM), cujo valor deve ser maior ou igual a 0,5. E 
a segunda, adotando a sugestão de Pasquali (1997) de que as variáveis latentes devem se 
correlacionar significativamente entre si, já que a teoria assume a existência dessa relação. 
Complementarmente, realizou-se uma análise da validade composta que estima o grau de 
consistência das variáveis observáveis com seus respectivos construtos, sendo considerada 
apropriada quando tem valor maior ou igual a 0,7 (Marôco, 2010).

4. ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS

4.1. Estudo preliminar para refinamento da EBACO
Ao avaliar o modelo EBACO, criado e validado por Medeiros (2003), composto por 7 

bases do comprometimento, percebeu-se que duas dessas bases, obrigação pelo desempenho 
e falta de recompensas e oportunidades, apresentaram limitações quanto aos ajustes 
psicométricos. No que tange à primeira, Medeiros (2003) optou pela exclusão de uma das 
variáveis observáveis, o que impossibilitou a avaliação do ajustamento dessa dimensão. 
Quanto à segunda, em seu estudo confirmatório o autor relata problema na construção dos 
indicadores, e isso gerou baixa consistência interna e cross-loading em uma das variáveis 
observáveis, cuja carga fatorial foi mais relevante para outro fator. 

Acrescenta-se a esse diagnóstico a limitação do comportamento das duas bases no 
estudo em que Medeiros (2003) validou a relação entre comprometimento e desempenho 
organizacional. Tal relação compõe uma das principais discussões para a construção da 
escala EBACO original. Enquanto ‘obrigação pelo desempenho’ apresentou a maior 
distância, na análise de caminhos, em relação ao construto de desempenho, a base ‘falta de 
recompensas e oportunidades’ não apresentou índices estatísticos relevantes para compor o 
modelo de associação anteriormente citado.  

Soma-se aos aspectos metodológicos e psicométricos anteriormente tratados a discussão 
teórica sobre a composição do construto de comprometimento. Ao se analisar McGee e 
Ford (1987), percebe-se que a base ‘falta de recompensas e oportunidades’ não compõe o 
conceito do enfoque instrumental, assim como a base ‘obrigação pelo desempenho’ não está 
presente no subconstruto de obediência ou consentimento organizacional especificado por 
Silva (2009) nem na dimensão normativa tratada por Bastos et al. (2008). Essa discussão 
também é amparada por Meyer e Allen (1991), Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005), 
Rodrigues e Bastos (2010) e Klein, Molloy e Cooper (2011) que não tratam dessas bases 
como componentes dos enfoques instrumental e normativo, respectivamente.

Diante do exposto, devido a) à falta de informações dos índices de ajustamento e baixa 
consistência interna, b) à falta de adesão das variáveis ao modelo teórico de associação do 

Tabela 4 - Índices de ajustamento adotados na pesquisa confirmatória

Fonte: Adaptado de Marôco, 2010.

Índice de Ajustamento Valor de Referência (Marôco, 2010)
χ²/df < 2 (bom) / ]2;5] (aceitável)

RMSEA ≤ 0,08

CFI ≥ 0,90

TLI ≥ 0,90

RMR melhor < (próximo zero)

AIC melhor < 

BIC melhor < 
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comprometimento com o desempenho organizacional, que compõe a base da discussão da 
EBACO e, c) às indicações teóricas de que as duas variáveis não compõem diretamente o 
construto do comprometimento, a exclusão dessas duas bases sinalizou o caminho adotado 
por este estudo para a revisão do modelo proposto por Medeiros (2003). É oportuno 
acrescentar que, além do que já fora exposto, na validação do modelo original EBACO 
por Bastos et al. (2008), as duas bases indicadas também apresentaram menores índices 
de precisão dentro dos seus respectivos enfoques de comprometimento — normativo e 
instrumental —, sendo, portanto, mais um argumento que reforça o refinamento da escala 
para 5 bases.

As argumentações apresentadas motivaram a realização desta primeira fase da pesquisa, 
que buscou investigar estatisticamente os efeitos da exclusão das duas bases.  Para tanto, 
optou-se por realizar uma AFE, tomando como base uma comparação entre os índices de 
qualidade de ajustamento obtidos para o modelo EBACO com 7 e 5 fatores. A Tabela 5, 
apresenta os resultados desses índices.

É importante acrescentar que nas duas composições investigadas, com 7 e 5 fatores, 
constatou-se, de acordo com a AFE, que todos os indicadores mediram o construto 
previamente estabelecido conforme descrito na EBACO. Nenhum indicador mensura outra 
dimensão, a não ser a sua própria, considerando sua carga fatorial mais forte.  

Com base nos resultados da Tabela 5, percebe-se, ainda, que os dois modelos 
apresentaram índices adequados de acordo com as recomendações metodológicas (Hair et 
al., 2006; Marôco, 2010). Entretanto, é importante acrescentar que com 5 fatores o modelo 
apresentou ligeiramente melhores índices para variância total explicada (67,39%), KMO 
(0,788) e Alpha de Cronbach (0,85), corroborando om a proposta inicial de exclusão das 
bases, obrigação pelo desempenho e falta de recompensas e oportunidades, permitindo o 
avanço da pesquisa para a segunda fase.

4.2. Análise fatorial confirmatória da EBACO com 5 bases

Na segunda fase da pesquisa, inicialmente realizou-se uma AFC para cada dimensão 
latente e suas respectivas variáveis observáveis, com objetivo de avaliar a adequação dos 

Tabela 5 - Autovalor, Variâncias, KMO e Alpha a partir da AFE com 7 e 5 Fatores

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

BASES DO 
COMPROMETIMENTO

7 Fatores

Autovalor Var. Explicada% Var. Total % KMO Alpha

Afetivo 1,41 5,05

66,58 0,771 0,825

Obrigação em Permanecer 1,91 6,84

Obrigação pelo desempenho 2,75 9,80

Afiliativo 6,37 22,74

Linha consistente de atividades 1,20 4,29

Escassez de Alternativas 3,89 13,88

Falta de recompensas e 
oportunidades 1,11 3,98

BASES DO 
COMPROMETIMENTO

5 Fatores

Autovalor Var. Explicada% Var. Total % KMO Alpha

Afetivo 1,38 6,91

67,39 0,788 0,852

Obrigação em Permanecer 2,03 10,14

Afiliativo 5,91 29,53

Linha consistente de atividades 1,20 6,02

Escassez de Alternativas 2,96 14,79
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indicadores em cada base do comprometimento organizacional. Em seguida, também por 
meio da AFC, o modelo proposto com 5 bases foi testado quanto a sua validade convergente 
e composta, visto que para que o modelo seja considerado válido é imprescindível a 
existência de relações entre as dimensões latentes, como previsto na teoria.

Antes de discutir metodologicamente a nova configuração da EBACO, é necessário 
mencionar que esta pesquisa se posicionou alinhada à hipótese da multidimensionalidade 
do comprometimento organizacional, corroborando os estudos de O’Reilly e Chatman 
(1986); Mathieu e Zajac (1990); Meyer e Allen (1991); Bastos et al. (1997); Medeiros 
et al. (2005); Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005), Cohen (2007) e outros. Outrossim, 
cada vez mais tornam-se relevantes as discussões acerca da simplificação do conceito e, 
consequentemente, das escalas de mensuração do comprometimento organizacional, frente 
ao notório “esticamento do conceito” criticado por Osigweh (1989), Rodrigues e Bastos 
(2010), Balsan et al. (2015) e Menezes, Aguiar e Bastos (2016). Logo, esta pesquisa, 
também se alinhou a essa discussão ao propor a simplificação da EBACO por meio da 
exclusão das duas variáveis.  

 As medidas de avaliação de ajuste adotadas na análise confirmatória entre as dimensões 
latentes e seus respectivos indicadores foram os índices CFI e SRMR. Para análise de 
consistência interna de cada fator (dimensão latente), calculou-se o alpha de Cronbach 
observando também se a consistência interna melhoraria com a exclusão de algum indicador. 
Esses índices, assim como o modelo de mensuração com as cargas padronizadas, podem ser 
visualizados na Tabela 6. 

Constatou-se que todas as cargas fatoriais das variáveis observáveis apresentaram altos 
níveis de significância, p-value 0,001, em relação ao seu construto.  Além disso, os índices 
de ajustamento (CFI e SRMR) e o alpha de Cronbach, atendem aos parâmetros de referência 
especificados em Marôco (2010), Hair et al. (2006) e Worthington e Whittaker (2006). Os 
CFIs foram maiores que 0,90, os SRMRs menores que 0,10, e os alphas foram superiores 
a 0,7, com exceção da dimensão Linha consistente de atividades, cujo alpha alcançou o 
patamar de confiabilidade aceitável apenas quando a variável ‘linha02’ foi excluída. Nesse 
sentido, para manter uma fiabilidade aceitável desse construto, optou-se pela exclusão da 
variável. 

Os resultados da significância das cargas do modelo de mensuração dos índices de 
ajustamento e da consistência interna obtidos por meio da AFC, realizada individualmente 
para cada construto, permitem afirmar que os indicadores podem ser explicados pela 
dimensão latente a que estão relacionados.

O modelo ajustado por esta pesquisa é composto por cinco das sete dimensões latentes do 
comprometimento organizacional, evidenciadas por Medeiros (2003): afetiva, obrigação 
em permanecer, afiliativa, escassez de alternativas e linha consistente de atividades, e suas 
respectivas variáveis observáveis. 

O processo de ajustamento do modelo foi realizado com base nos Índices de Modificação 
- MI obtidos após a estimativa inicial do modelo. Como já foi reportado, analisaram-se 
apenas os indicativos de relações de covariâncias de erros de variáveis que compõem a 
mesma dimensão latente. A Tabela 7 apresenta os ajustes estabelecidos com a sugestão do 
MI. É válido destacar que a cada ajuste realizado, o modelo foi reestimado para verificar 
a sua convergência e obter novos indicativos de modificação que pudessem melhorar o 
ajustamento do modelo. 

Os valores de todas as cargas fatoriais padronizadas, tanto no modelo sem ajustes quanto 
no ajustado, apresentaram significância do ponto de vista de correlação entre as variáveis 
latentes e observáveis. As correlações entre as dimensões latentes, nos dois modelos, também 
foram significantes, indicando previamente a possibilidade de validade convergente do 
modelo, com base no critério estabelecido por Pasquali (1997). Na Figura 1 são apresentados 
os modelos sem ajustes e o ajustado.
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Tabela 6 - Dimensões latentes e índices de ajustamento e consistência das bases do comprometimento organizacional

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.
* Entre parênteses o valor do Alpha de Cronbach com a exclusão da variável linha02.

Bases do Comprometimento Organizacional CFI SRMR Alpha de Cronbach

Afetivo

 

0,983 0,021 0,90

Obrigação em permanecer

 

0,980 0,019 0,90

Afiliativo

 

0,992 0,013 0,89

Escassez de alternativas

 

0,981 0,022 0,86

Linha consistente de 
atividades

 

0,998 0,012 0,56 (0,70)*
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Os resultados dos índices que avaliam a qualidade do ajustamento do modelo estão 
dispostos na Tabela 8.

Como resultado do ajustamento do modelo, verificou-se que os índices reportaram, 
em sua maioria, valores considerados muito bons pela literatura (Ullman, 2007; Marôco, 
2010). Entre os índices que avaliam a qualidade própria do modelo houve uma significativa 
redução do valor de X2/df para 2,93, aproximando o modelo do valor de referência que 
considera o ajuste como bom. O índice RMR apresentou valor de 0,09 indicando baixa 
representatividade dos erros e, consequentemente, melhor ajustamento para o modelo.  

Quanto aos índices CFI e TLI, ambos apresentaram valores de 0,97 indicando um 
ajustamento muito bom (Marôco, 2010). Na categoria dos índices de discrepância 
populacional, o RMSEA atingiu o valor de 0,049, indicando que o modelo possui um 
ajustamento muito bom das médias e variâncias quando comparado ao modelo populacional. 

Por fim, utilizaram-se os índices AIC e BIC para suportar a decisão com relação à 
preferência entre os modelos: sem ajustes e ajustado. Os valores obtidos por esses índices 
apontaram o modelo ajustado como a melhor escolha.

4.2.1 Teste da validade convergente do modelo EBACO com 5 
bases

A validade convergente é uma importante propriedade que precisa ser verificada na 
construção ou ajuste de uma escala, pois é responsável por evidenciar a consistência dos 
fatores e existência de correlação significativa entre as bases e suas respectivas variáveis 
observáveis, ou seja, ela indica a adequação da escala à teoria (Pasquali, 1997; Marôco, 
2010).

De acordo com Pasquali (1997), para que seja verificada a validade convergente, é 
necessário que as variáveis apresentem correlação significante entre si. Marôco (2010) 
aponta outra forma de fazer essa checagem. Para ele, caso os valores da VEM (Variância 
Extraída Média) dos fatores latentes e do modelo completo sejam superiores a 0,5, já é 
possível afirmar a existência de validade convergente.

O modelo ajustado, apresentado no tópico anterior, selecionado após os resultados dos 
índices de ajustamento AIC e BIC, atendeu aos requisitos de ajustamento tratados por 
Pasquali (1997) e Marôco (2010). Na Tabela 9 é apresentada a matriz de correlação entre as 
dimensões latentes do comprometimento organizacional, na qual é possível perceber que, 
apesar das diferentes magnitudes, todas as correlações são significativas no nível de 1%. 

Seguindo a classificação de Cohen (1988) utilizada por Figueiredo e Silva (2009), é 
possível descrever a magnitude das correlações. Apresentaram correlações de pequena 
magnitude: ‘escassez de alternativas<->afetivo’ e ‘escassez de alternativas<->afiliativo’. 
Correlação de média magnitude: ‘escassez de alternativas<->obrigação em permanecer’; 
‘linha consistente de atividade<->obrigação em permanecer’; ‘linha consistente de 
atividade<->escassez de alternativa’; ‘afiliativo<->obrigação em permanecer’ e ‘linha 
consistente de atividades<->afiliativo’. Todas as demais, apresentaram correlações de 
grande magnitude:  ‘obrigação em permanecer<->afetivo’, ‘afiliativo<->afetivo’ e ‘linha 
consistente de atividades<->afetivo’. Vale destacar que independentemente de a magnitude 
ser classificada como pequena, média ou grande, todas as correlações são significantes.

É possível observar na Tabela 10 que todos os valores de VEM foram superiores a 0,5, 
o que atende ao requisito de Marôco (2010) para verificar a validade convergente de cada 
fator e de todo o modelo. Complementarmente, verificou-se que o modelo ajustado também 
apresentou validade composta, FC > 0,7, ratificando a consistência das variáveis com o seu 
respectivo fator.

A partir das constatações, é possível afirmar que a EBACO com a redução para 5 
dimensões é válida, pois mensura consistentemente a dimensão desenhada e tem validade 
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Tabela 7 - Sequência de ajustes realizadas a partir do MI

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Sequência Relação de Covariância MI
1 Ɛ15 ↔ Ɛ16 65,37
2 Ɛ3 ↔ Ɛ4 60,47
3 Ɛ5 ↔ Ɛ7 41,67
4 Ɛ10 ↔ Ɛ12 23,54
5 Ɛ9 ↔ Ɛ12 21,08
6 Ɛ10 ↔ Ɛ11 34,67
7 Ɛ18 ↔ Ɛ19 13,99

Figura 1 - Análise Fatorial Confirmatória da EBACO com 5 dimensões latentes

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Tabela 8 - Índices de Ajustamento do Modelo 

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Índice de 
Ajustamento

Valor de Referência (Marôco, 2010) Modelo sem ajustes Modelo Ajustado

χ²/df < 2 (bom) /  ]2;5] (aceitável) 4.66 2.93

RMSEA ≤ 0,08 0.067 0.049

CFI ≥ 0,90 0.94 0.97

TLI ≥ 0,90 0.93 0.97

RMR melhor <   (próx. zero) 0.13 0.09

AIC melhor < 845.91 504.96

BIC melhor < 1080.89 763.43



BBR
16,4

329

Tabela 9 - Matriz de correlação das dimensões latentes do comprometimento organizacional

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.
*** Significância estatística a 1% de probabilidade 

Dimensões Latentes Afetivo Obrigação 
em 

Permanecer

Afiliativo Escassez de 
Alternativas

Linha consistente 
de Atividades

Afetivo -     
Obrigação em permanecer 0,52*** -    
Afiliativo 0,66*** 0,47*** -   
Escassez de Alternativas 0,17*** 0,35*** 0,22*** -  
Linha consistente de Atividades 0,50*** 0,40*** 0,49*** 0,40*** -

Tabela 10 - Índices da validade Convergente e da Validade Composta

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Dimensões Latentes FC (≥ 0,7) VEM (≥ 0,5)

Afetivo 0,94 0,78

Obrigação em permanecer 0,95 0,83

Afiliativo 0,95 0,82

Escassez de Alternativas 0,91 0,71

Linha consistente de Atividades 0,83 0,63

Modelo EBACO (5 fatores) 0,98 0,76

convergente, visto que apresentou significância nas relações entre as suas dimensões, 
segundo os critérios definidos por Pasquali (1997) e Marôco (2010). Além de possuir maior 
robustez nas propriedades psicométricas, o modelo reduzido vai ao encontro das atuais 
discussões acerca da necessidade de simplificação do conceito, que defende uma delimitação 
naquilo que compõe a essência do conceito de comprometimento organizacional.

De forma a diferenciar do modelo original de Medeiros (2003), que possui 7 bases, 
adotar-se-á a nomenclatura de Escala de Bases do Comprometimento Organizacional 
Reduzida ou simplesmente EBACO-R, para a nova configuração da escala com 5 bases. 

5. CONCLUSÕES
Esta pesquisa teve como objetivo principal refinar a Escala de Bases do Comprometimento 

Organizacional (EBACO) em busca de um instrumento com melhores propriedades 
psicométricas e maior adequação teórica. Como resultado desse processo de refinamento, 
a EBACO-R ficou composta por 5 bases: afetiva, obrigação em permanecer, afiliativa, 
escassez de alternativas e linha consistente de atividades.

Os resultados obtidos na fase exploratória demonstraram que com as cinco bases 
supracitadas, o modelo apresentou melhor consistência, homogeneidade e maior nível de 
explicação, sinalizando uma viabilidade preliminar para utilização da EBACO em uma 
versão reduzida a partir dos resultados estatísticos e aspectos teóricos que remetem para 
ajustes em modelo e escalas de comprometimento organizacional presentes na literatura 
científica sobre a temática.    

Constatou-se, na fase confirmatória, que a escala na versão reduzida, possui boa 
qualidade, visto que o modelo apresentou índices de ajustamento considerados relevantes 
de acordo com a literatura, respaldando a precisão do modelo verificada por meio da 
validade composta. 

Uma contribuição relevante desta pesquisa refere-se à comprovação da validade 
convergente da EBACO-R. A escala, na sua versão original elaborada por Medeiros (2003), 
mesmo sendo bastante utilizada nos estudos de comprometimento no contexto brasileiro, 
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não teve comprovada a sua validade convergente. Na nova configuração, além de apresentar 
melhores propriedades psicométricas, a escala alinha-se aos estudos que propõem a 
simplificação de modelos e escalas de comprometimento na busca por aproximar o conceito 
cada vez mais do que é a sua essência.  

Nesse sentido, esta pesquisa também avança ao trazer uma abordagem voltada para a 
discussão da estrutura de bases que compõe a escala, diferenciando-se dos demais estudos 
que, em sua maioria, tem seu escopo voltado para a aplicação da EBACO enquanto 
instrumento de mensuração do comprometimento.

Conclui-se então que o EBACO-R atingiu um bom nível de qualidade e precisão para 
medir o comprometimento organizacional, apresentando vantagem sobre o modelo original 
de Medeiros (2003), já que foi possível confirmar a validade convergente.

Dada a nova formatação do modelo elaborado por Medeiros (2003), é importante que 
outros trabalhos examinem a validade convergente da EBACO-R em diferentes culturas e 
setores da economia. Ao mesmo tempo, é importante que novos estudos realizem análise de 
caminhos entre as cinco dimensões latentes para verificar possíveis relações causais entre 
elas. É válido também que em estudos futuros se verifique a capacidade de relacionamento 
dessas cinco bases com antecedentes e consequentes do comprometimento.

Como limitações da pesquisa, aponta-se que a base linha consistente de atividades 
ficou composta por apenas três variáveis observáveis, mínimo aceitável para atender ao 
pressuposto de múltiplos indicadores. É válido que em outros estudos seja formatado um 
novo indicador que contribua com a precisão da mensuração dessa base. Outra limitação 
pode ser caracterizada devido à ausência de uma análise multigrupo que pudesse confirmar 
um comportamento homogêneo da escala EBACO-R independentemente de perfis distintos 
entre os grupos. 
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