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Resumo

A pesquisa sobre bases do comprometimento organizacional revela grande diversidade de fatores que modelam dife-
rentes vinculos entre individuo e organizacdo. A dimensdao compliance encontra-se entre aquelas que foram pouco
exploradas. Para alguns pesquisadores, ela se refere a um tipo de comprometimento que remete a nogdo de submissdo
ou consentimento. Nesse sentido, argumenta-se que o comprometimento pode apresentar uma dimensdo passiva,
associada a comportamentos de lealdade a organizagdo, também relacionada a nogdo de consentimento. Por outro
lado, a literatura socioldgica analisa o vinculo entre individuo e organizagdo a partir de uma perspectiva que, descartan-
do elementos afetivos e psicoldgicos, enfatiza as relagdes de controle e autoridade que induzem o trabalhador a obe-
decer ou cumprir o papel de subordinado dele esperado. Existe, portanto, uma zona conceitual pouco precisa que
delimita os conceitos de comprometimento e de consentimento ou obediéncia. Este estudo propde uma escala para
mensurar "consentimento organizacional", buscando evidéncias de sua validade por meio de andlises fatoriais explo-
ratérias e confirmatdrias, em uma amostra de 721 trabalhadores. A solugdo fatorial exploratdria revelou trés fatores que
explicaram 46,83% da variancia; entretanto, as analises confirmatadrias indicaram um melhor ajuste para o modelo bidi-
mensional, que integrou as dimensdes "obediéncia cega" e "aceita¢do intima" como aquelas que melhor definem o constru-
to consentimento.

Palavras-chave: consentimento, obediéncia, bases do comprometimento organizacional, validade da escala.

Abstract

Organizational Consent Scale: Construction and Evidence of its Validity

Research on the dimensions of organizational commitment shows a great diversity of factors that shape different attach-
ments of the individual to the organization. Compliance, among others, is a dimension that has been under-researched.
To some researchers this refers to a type of commitment that raises the notion of submission or consent. In this sense,
it is argued that commitment can present a passive dimension, associated with the behavior of loyalty to the organiza-
tion, which also relates to the idea of consent. The sociological literature examines the individual-organization attach-
ment from a perspective that, rather than considering emotional and psychological elements, emphasizes the relations
of control and authority that induce the employee to obey or fulfill the subordinate role expected of him. Thus, there is
a grey area where the boundaries between commitment and consent or obedience rest. This study proposes a scale to
measure "organizational consent," seeking evidence of this through exploratory and confirmatory factor analyses, under-
taken with a sample of 721 workers. The results of exploratory factor analysis elicited three factors that explained 46.83%
of the variance, but the confirmatory tests indicated a better fit to the two-dimensional model that incorporated the
dimensions of "blind obedience" and "inner acceptance" as those that best define the construct of "consent".

Keywords: consent, obedience, bases of organizational commitment, validity of scale.
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8 Silva & Bastos

s vinculos que os individuos esta-

belecem com as organizagdes tém sido

objeto de investigacdo dos pesqui-
sadores internacionais hd quase trinta anos.
Considerando as ultimas décadas, varios
estudiosos continuam pesquisando sobre o
comprometimento organizacional em uma
agenda de pesquisa que se encontra distante de
ser esgotada, evidenciando o comprometimento
organizacional como um dos mais importantes
fendmenos psicossociais da area de trabalho e
organizacOes, base de constituicdo de qualquer
organizacdo, como um empreendimento
coletivo, independentemente das caracteristicas
gue esse empreendimento venha a ter.

O modelo tridimensional proposto por
Meyer e Allen (1991) tornou-se hegemonico dos
estudos do comprometimento organizacional,
ao propor que o fendbmeno é formado por trés
componentes: o afetivo, o de continuacdo
(calculativo ou instrumental) e o normativo.
Inicialmente, os autores argumentam que os
componentes refletem diferentes estados
psicoldgicos, mas, em seguida, identificam que
alguns resultados podem sugerir certa
interdependéncia entre eles (Meyer & Allen,
1991; Meyer &  Herscovitch, 2001).
Reconhecem, no entanto, que é possivel haver
outros componentes, advogando a possibilidade
de cada um dos componentes representar um
construto unitdrio.

Embora a pesquisa do comprometimento
organizacional tenha se dedicado e investigado
mais detidamente algumas de suas bases, a
exemplo da afetiva, de continuacdo e da
normativa (Becker, 1960; Mowday, Porter &
Steers, 1982; Wiener, 1982; Meyer & Allen,
1991; Bastos, 1994, 1996; Medeiros et al., 2003),
outras bases do fendbmeno receberam pouca
atencao da comunidade de pesquisadores.

No trabalho de O’Reilly e Chatman (1986),
identifica-se que uma das dimensbes do
comprometimento  organizacional pouco
explorada é por eles denominada de compliance
(aquiescéncia). Essa dimensdo remete a um tipo
de comprometimento percebido como muito
préximo da nocdo de conformismo, construto

que tem suas bases no campo da psicologia
social, e de um consentimento em relacdo as
demandas da organizacdo. O conceito de
“consentimento” aparece no campo da
sociologia que explora as relagdes de autoridade
entre  trabalhadores e empregadores,
considerando-as inerentes aos arranjos
hierdrquicos nas organizac¢des inseridas em uma
economia capitalista (Halaby, 1986). No entanto,
na literatura cientifica, comprometimento
organizacional é sempre associado a uma
postura proativa e de engajamento em prol da
organizacdao. No mundo do trabalho, os gestores
fazem uma clara distingdo entre um trabalhador
comprometido e um trabalhador simplesmente
obediente.

O presente estudo parte do pressuposto
de que vinculos baseados em consentimento,
conformidade e obediéncia, por suas
caracteristicas singulares, ndo deveriam ser
abarcados pelo conceito de comprometimento
organizacional, mesmo se considerando a
diversidade de processos psicossociais que dao
suporte a emergéncia do comprometimento.
Entretanto, como caracterizar esse tipo de
vinculo? E pertinente considerar um trabalhador
obediente, que segue as normas
organizacionais, como comprometido com a
organizacdo? Ou é um individuo que apenas
obedece e cumpre o que |lhe é mandado fazer,
submetendo-se a autoridade? Sugere-se,
portanto, perguntar: até que ponto é possivel
denominar de trabalhador comprometido
aquele que assume uma postura submissa,
obediente, que tudo consente ao empregador,
para ndo perder as recompensas ou Mesmo o
seu emprego?

Essa questdo cientifica encontra respaldo
em um conjunto de achados empiricos que
sugerem a necessidade de se ampliar a precisdao
conceitual do construto “comprometimento
organizacional”, j& que as medidas existentes e
atualmente utilizadas ndo discriminam possiveis
vinculos de natureza distinta. Um desses
achados considera, por exemplo, que niveis mais
elevados de comprometimento foram
encontrados entre trabalhadores com niveis
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Consentimento Organizacional 9

mais baixos de escolaridade e menor
qualificacdao profissional, que atuam em
organizacbes com precarias condicbes de
trabalho e beneficios (Costa, 2005; Costa &
Bastos, 2005). Dessa forma, é possivel
questionar se tal vinculo pode ser caracterizado
como comprometimento, ou expressa o
consentimento (aquiescéncia) do trabalhador
frente as demandas organizacionais, em fungao
do seu reduzido poder de barganha no mercado
de trabalho e no interior das organizacdes.

Essas consideracdes que justificam os
esforcos para construcdo e validacdo de um
instrumento para avaliar o “consentimento
organizacional”, uma vez que a auséncia de um
instrumento de medida que seja confidvel,
valido, com boas caracteristicas psicométricas,
dificulta o avango na compreensado dos limites
conceituais entre comprometimento e outros
tipos de vinculos do trabalhador com sua
organizagao. Este estudo representa a primeira
etapa de uma agenda mais ampla que
permanece em andamento e que busca diminuir
a confusdo conceitual que marca os estudos
sobre comprometimento organizacional.

Comprometimento versus
Consentimento Organizacional
Comprometimento tem sido considerado uma
forca que promove unido entre as partes, da
estabilidade ao comportamento e direciona as
acoes dos individuos em suas organizagdes. Na
tentativa de construgdo de um modelo
integrativo frente a multidimensionalidade do
construto, Meyer e Herscovitch (2001, p. 301)
argumentam que o comprometimento deve ter
uma esséncia central, comum as varias
proposicdes de comprometimento e traduzida
como “...uma forca que estabiliza e coage [...]
que dd direcdo ao comportamento [...] restringe
a liberdade, liga a pessoa a um curso de agdo”.
Muitos estudos tém gerado uma grande
diversidade de rétulos, uma pulverizacdo quanto
as possiveis dimensdGes que integram o
construto (Morrow, 1983; Reichers, 1985;
O’Reilly & Chatman, 1986; Osigweh, 1989, Bar-
Hayim & Berman, 1992). A despeito de algumas

variacdes, a pesquisa sobre comprometimento
sempre apresenta uma polaridade quanto a ser
um vinculo mais afetivo, fruto de processos de
identificacdo e internalizacdo, ou um vinculo
associado a permanéncia na organizacdo e aos
processos de troca. Ou, ainda, se seria um laco
de permanéncia, decorrente de um dever moral
em continuar na organizacao, de forte adesao as
normas da empresa. Ou seja, os modelos
multidimensionais apresentam variagdo em
termos de como tais enfoques sdo combinados e
rotulados na literatura.

Toda essa dispersao que caracteriza a
definicdo das bases do comprometimento
organizacional levanta vdrias questdes. E
possivel observar que o comprometimento
normativo se encontra presente em muitos dos
modelos tedricos, trazendo como ideia central
um sentimento de obrigacdo, senso de dever
para com a organizacdo, vinculado aos
sentimentos de lealdade, o que leva o individuo
a permanecer nela. Outros modelos, apesar de
apresentarem diferentes rétulos as dimensdes
do construto, trazem conteddos muito similares
ao comprometimento normativo, englobando
internalizacdao de normas da organizagao, seguir
as normas, senso de dever e obrigacao.

Essa avaliagdo mostra que individuos
podem construir vinculos psicolégicos com as
organizagdes, baseados em um sentimento de
obrigacdo, de dever, por se sentirem leais a
organizacdo e por desejarem retribuir,
permanecendo em suas empresas. A natureza
desse vinculo leva a ideia de que o individuo
deverd ser um trabalhador que cumpre as
normas da empresa, segue o que estd
estabelecido, e, consequentemente, obedece
aos superiores, revelando uma postura “passiva”
frente a organizagao.

Outro aspecto importante remete ao
comprometimento de base compliance
(aquiescéncia) e a sua definicdo operacional. Os
trabalhos de Kelman (1958 apud Kelman, 2006),
O’Reilly e Chatman (1986) e Becker (1992)
consideram que essa dimensdo abraca uma
relacdo mais préxima da dimensao instrumental,
associada as recompensas extrinsecas. Mas, por
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10 Silva & Bastos

sua vez, compliance também se aproxima de
consentir, de permitir que algo aconteca, o que
se associa a uma postura passiva, estabelecendo
uma zona conceitual pouco precisa, por vezes
confundindo os diferentes tipos de
comprometimento organizacional.

A polaridade entre essas nocBes emerge
da tensdo entre o componente “ativo” e
“passivo” do comprometimento, que se torna
mais visivel a partir do trabalho de Bar-Hayim e
Berman (1992) sobre o cardter “ativo” ou
“passivo” do fendbmeno. O carater “passivo”
seria caracterizado por um forte sentimento de
lealdade, dando origem a um conceito muito
similar ao que Allen e Meyer (1990) denominam
comprometimento de continuacdo (continuance
commitment). A medida que os lacos de
lealdade e dever em relagdo a organizacdo
atingem niveis muito elevados e generalizados,
pode-se perceber uma “lealdade cega”, como
afirma Wiener (1982, p. 423).

Trabalhadores que apresentam niveis
muitos altos de comprometimento organizacional
podem revelar forte aproximacdo com a dimensao
“passiva” do comprometimento, principalmente
em relagdo ao sentimento de lealdade a
organizacao, pois suas acoes tenderdo a atender as
demandas da empresa, sem uma andlise critica de
tais solicitagbes. A discussdo “comprometimento
ativo” versus “comprometimento passivo”, na
realidade, apoia-se no peso que os elementos de
adesdo acritica e obediéncia devem ter na
definicdo de comprometimento.

Executivos e gestores, em geral,
consideram que comprometimento se associa
aos padroes de comportamentos proativos,
contributivos e criticos, mas, ao mesmo tempo,
demanda adesdo as normas, obediéncia a
procedimentos e regras da organizagao.
Permanecer ligado a organizacao e sentir-se fiel
a ela descreve o que realmente se considera um
trabalhador comprometido? Nesse caso, ndo
seria mais acertado pensar em um tipo de
vinculo baseado na nog¢do de que o trabalhador
consente com as demandas organizacionais?

Ademais, é importante refletir sobre as
contribui¢cdes da vertente socioldgica para essa

questdo tdo central no estudo do
comportamento organizacional. O enfoque
socioldgico tem sua origem no trabalho de
Halaby (1986) sobre vinculos do trabalhador
com a organizacdo, baseado na teoria da
autoridade (Weber, 1994). Essa abordagem,
denominada “autoridade no trabalho”
(Workplace Authority), afirma que as relacdes
entre empregados e empregador sao
estabelecidas no interior de vinculos de
autoridade, que encontram, nas rela¢bes
hierdrquicas de subordinacdo, um dos principais
fatores estruturantes das intera¢des que regem
o mundo do trabalho. Assim, parte-se do
principio de que “ser subordinado” é condicdao
inerente ao papel do trabalhador, assim como a
existéncia de “..cédigos normativos que
especificam maneiras moralmente corretas de
dominacdo.” (Bastos, 1994, p. 50). O trabalhador
percebe o empregador como detentor de uma
autoridade legitima, o que provavelmente
conduz o empregado a consentir com as
demandas da organizac¢do. E nessa vertente que
surge o construto de “consentimento” (Burawoy,
1990; Guimardes & Agier, 1990).

O estudo dos vinculos entre individuos e
organizagcdes, a luz da vertente socioldgica,
desvenda um modelo tedrico baseado nas
relacbes de subordinacdo e autoridade
legitimada, reconhecidas como inerentes ao
papel de trabalhador, eliminando qualquer
componente psicoldgico. A natureza do vinculo,
na vertente socioldgica, encontra pontos de
aproximac¢do com algumas nogdes presentes nos
estudos sobre comprometimento organizacional.
Ao destacar a introjecdo dos papéis prescritos na
hierarquia organizacional, a nocdo de
consentimento se aproxima claramente do
conceito de comprometimento organizacional
normativo (Wiener, 1982; Meyer & Allen, 1991)
e, mais ainda, do que Bar-Hayim e Berman (1992)
denominaram de comprometimento passivo.

Tais aproximacdes conceituais fortalecem
as discussoes sobre a excessiva abrangéncia do
conceito de comprometimento organizacional
(Solinger et al., 2008; Osigweh, 1989). Em se
reconhecendo a proximidade entre o conceito
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Consentimento Organizacional 11

de consentimento e o de comprometimento
passivo, seriam pertinentes esforcos de pesquisa
gue busquem estabelecer, de forma mais
precisa, os limites entre tais fendmenos. E
possivel, portanto, pensar que o consentimento
organizacional é um vinculo distinto e provavel
de ser estabelecido entre o trabalhador e a sua
organizacdo empregadora, dentro do marco
conceitual desenvolvido pela Sociologia do
Trabalho.

Ademais, a Psicologia Social dispde de um
conjunto amplo de conceitos e pesquisas sobre
processos psicossociais e de influéncia social
que pode oferecer diretrizes e conteldos para
fixar os limites do que seria um vinculo de
consentimento nas organizagdes. Dentre eles,
destaca-se o conceito de conformismo.

Kiesler e Kiesler (1973, p. 2) conceituam
conformismo como  “..uma mudanga no
comportamento ou na crenga, que se faz na
direcdo de um grupo, como resultado de pressao
real ou imaginaria deste ultimo”. Para os
autores, existem dois tipos de conformismo:
obediéncia e aceitacdo intima. A obediéncia se
refere aos comportamentos visiveis, explicitos,
gue se tornam semelhantes aos com-
portamentos dos membros do grupo e que
independem das crencas, das convicgcbes intimas
do individuo. Em contraposicdo, aceitacdo
intima se refere a uma real modificacdo de
crengas ou de atitude que converge na direcao
das demandas do grupo, havendo uma mudanca
genuina de opinido, em que os comportamentos
ocorrem com base no que o individuo realmente
acredita.

Alguns estudos classicos sobre obediéncia
buscaram compreender as razdes pelas quais os
individuos se comportavam de uma determinada
maneira, e dentre eles, destacam-se as pesquisas
de Milgram (1963). Em diversos estudos, os
resultados apontaram que 65% dos sujeitos
obedeceram a ordem do experimentador, a
despeito das consequéncias desagradaveis
causadas ao outro individuo envolvido. S.
Milgram observou a tendéncia de os individuos
obedecerem aqueles que sdo percebidos como
autoridades legitimas (Fischer, 1996).

No campo do trabalho, Guareschi e Grisci
(1993) descrevem mecanismos psicossociais
capazes de influenciar o processo de
subordinacdo, tornando os trabalhadores mais
faceis de serem comandados e mais produtivos,
baseados em estratégias racionais, normas
pessoais e normas sociais. Da andlise do sistema
de producdo inserido em uma economia
capitalista, emergem dois padrdes de relagdes
sociais que se desenvolvem no cotidiano
organizacional: as relacbes de vigilancia e
coercdo dos superiores direcionadas aos
trabalhadores, e as relagdes de hegemonia e
persuasdo (lideranca moral), que buscam
solugbes por meio do consenso entre os
trabalhadores.

A articulagdo entre as relagdes sociais de
vigildncia e os mecanismos psicossociais
estrutura trés fendbmenos distintos: submissao,
obediéncia e legitimidade. A submissdo
(despotismo) é considerada estratégia racional,
pois ocorre a partir das avaliacdes dos
empregados sobre o cumprimento das tarefas e
respectivas recompensas. O trabalhador se
submete as exigéncias da organizacdo, coagido
em funcdo da possibilidade de perdas, dos altos
custos que estdo envolvidos. A obediéncia é
classificada como uma norma pessoal, a partir
da qual o trabalhador acredita que deve se
comportar dessa forma, pois trabalhar é uma
obrigacdo moral de todos, e que o certo é se
esforcar sempre no trabalho, por perceber esse
comportamento como “natural” a todos os
individuos, em todas as sociedades. Caso nao
corresponda ao papel prescrito, o trabalhador
pode se sentir culpado por ndo ter conseguido
ser fiel a organizacdo. A legitimidade se
diferencia da obediéncia por ser uma norma
social e pela énfase no poder reconhecido como
legitimo pelo trabalhador, ao qual ele deverd
obedecer.

Esses trés tipos de resultados, advindos da
interacdo entre relacdes de vigildncia e os
mecanismos psicossociais, parecem reunir bases
do comportamento conformista e, por extensao,
do consentimento organizacional. Seja por se
submeter ao superior, por um sentimento de
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dever, de obrigacdo em relacdo a organizacdo,
ou ainda por reconhecer a legitimidade de uma
autoridade, o trabalhador “consente” na acdo e
a realiza.

Tendo em vista as reflexdes expostas, este
trabalho teve como objetivo construir um marco
conceitual que delimitasse o fenémeno, propor
um instrumento para avalid-lo e reunir
evidéncias de validade dessa primeira escala
para mensurar o construto “consentimento
organizacional”. Partiu-se do pressuposto de que
esse vinculo ndo pode ser abarcado pelo
conceito de comprometimento organizacional.

METODO
Este trabalho seguiu a légica e as etapas
previstas para construcdo e validacdo de um
instrumento propostas por Pasquali (1999). A
partir da revisdo da literatura especializada, foi
definido o conceito de consentimento

organizacional como:

A tendéncia do individuo em obedecer ao seu
superior hierarquico da organizagdo. Apresenta
disposi¢do para cumprir ordens, regras ou normas
estabelecidas pela empresa a qual trabalha. O
consentir pressupde que o cumprimento das
ordens ocorre devido a percepgao de que a chefia
sabe melhor o que o trabalhador deve fazer, assim
como pelas relagdes de poder e autoridade que se
estabelecem entre gestor e subordinado. O
consentir também pressupde que haja
concordancia auténtica em decorréncia dos
processos de identificacdo entre os valores
individuais e organizacionais. O consentimento
representa, entdo, um vinculo estabelecido pelo
individuo com a organizagdo, cujo cerne é a
percepcdo em atender a demanda do superior
hierarquico.

As dimensdes do construto e respectivas
definicGes operacionais estdo sistematizadas no
Quadro 1. Essa estrutura conceitual subsidiou a
construgdo dos itens da escala, elaborados pelos
membros do grupo de pesquisal. Foi utilizada a

técnica de analise de juizes para avaliar os
aspectos semanticos e a pertinéncia desses itens
em relacdo as respectivas dimensdes do
construto. Dos 25 itens examinados, apenas um
foi sinalizado como problema potencial,
revelando ambiguidade de conteddo em relacao
a dimensdo avaliada e, por esse motivo, foi
eliminado da versdo inicial da escala.

A versao final do instrumento submetido a
avaliacdo empirica contou com 24 itens, os
guais, apds andlises, ficaram assim distribuidos:
11 itens integraram a dimensdo “Obediéncia
cega”, seis itens a dimensdo “Aceitacdo intima”,
cinco a dimens3dao “Obediéncia critica” e dois
itens foram excluidos.

A amostra foi constituida por 721
individuos que possuiam vinculo formal de
trabalho efetivo, distribuidos em 10 estados do
pais, além do Distrito Federal. A Bahia concentra
o maior percentual de trabalhadores (70%). Do
total de sujeitos pesquisados, 56% sdao do sexo
feminino, 93% possuem, pelo menos, o ensino
médio completo, 69% possuem entre 20 e 39
anos de idade, 66% sdo empregados do setor
privado, com 30% associados ao setor de
prestacdo de servigos.

O instrumento assumiu o desenho de um
questionario estruturado, em escala Likert de
seis pontos (concordo totalmente a discordo
totalmente), disponibilizado para aplicacdo em
versao impressa (86,3%), versao no formato de
entrevista (7,6%) e versdo eletronica (6,1%).

Para a analise fatorial exploratéria, que
objetiva extrair as dimensdes do construto, os
dados quantitativos foram codificados e
digitados em um banco de dados do software
estatistico SPSS (versdo 15.0). Foi utilizado o
método de extracdo PAF - Principal Axis
Factoring e rotacao obligua PROMAX. Para as
anadlises confirmatdrias das dimensdes reunidas
pelo construto, foi utilizado o pacote estatistico
AMOS (versdo 16.0). Todas as técnicas aplicadas
no presente estudo foram observadas visando a
garantia da qualidade das andlises (Pasquali,
1999; Hair Jr. et al., 2005; Kahn, 2006).

1 A autora integra o grupo de pesquisa "Individuo, Organiza¢do & Trabalho" coordenado pelo co-autor do artigo.
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Quadro 1. Dimensdes que definiram originalmente o construto Consentimento Organizacional

Dimensdo

Descricdao

Defini¢do operacional

Obediéncia

Cumprimento automatico da ordem, sem
uma avaliagdo ou julgamento a seu
respeito, ou quando ndo compreende o seu
significado, mas, mesmo assim, arealiza.

O individuo se comporta de acordo com as

.Obediéncia mecanica as
regras e normas da
organizagdo, mesmo
quando desconhece seus
objetivos.
.Percepgdode isengdo de

Cega ordens estabelecidas por seu superior L
RS - = i . responsabilidade pelas
[oC] hierdrquico e ndo se considera responsavel i
R i agdes no trabalho, por
per nenhuma consequéncia, principalmente ] i
) i - acreditarque essa @ do seu
negativa, que possa advir de suas agdes. . o K
superior hierdrquico.
Cumprimento de normas e regras ] 3
i = . Aceitagdo dasnormas da
estabelecidas em fungdo de uma
B[P Y s empresa por concordar com
concordancia auténtica. Ha, portanto,
i e P elas, por serem
similaridade entre as visbes pesscal e 2 o
: i semelhantes as suas ideias e
organizacional, o que conduzauma T
N ) i - opinides.
Aceitagado identificacdo do trabalhador com regras, % .
o ; .Compreensdo do significado
intima procedimentos e valores que embasam as ; 5
c i ; das regras e aceitagdo, por
[A1] decisbes dos gestores. Existe uma crenga de

gue as normas e regras aplicadas
constituem o melhor procedimento paraa
organizagdo.

acreditar que seja o melhor
para c desempenho da
empresa.

Obediéncia
critica
[oD]

Cumprimento das regras ou ordens no
trabalho ocorre a partir de uma analise
critica em relacdo as demandas
estabelecidas pelo superior hierarquico. O
individuo se comporta de acordo com seus
valores pessoais e, na medida em que ha
divergéncia desses valores, podem ocorrer
discordancias das regras, contestagdo e o
efetivo ndo-cumprimento da ordem,
revelando um comportamento
desobediente.

.Cumprimento deuma
ordem apenas se estiver
convencido de que isso é o
certo aser feito,
compreendendo seus
motivos.

. Discordar com uma ordem
do seu superior hierdrquico
e ndo obedecé-la de forma
alguma.

RESULTADOS

As andlises iniciais apontaram a
fatorabilidade da matriz de dados, como indicam
o teste de adequacdao KMO (0,90) e o teste de
esfericidade de Bartlett (X2 = 5584,09, com
p<0,001), revelando boa adequa¢do amostral. A
extracdo dos fatores foi realizada a partir dos
indices dos eigenvalues e dos dados indicados
no grafico scree. Observaram-se 4 fatores com
eigenvalue superior a 1, responsaveis pela
explicacdo de 51,94% da variancia acumulada.

O primeiro fator reuniu os 11 itens que
integram a dimensdo “Obediéncia Cega”, cujos
conteudos associam o papel do trabalhador ao
de subordinado, aquele que obedece ao
superior, cumprindo as ordens estabelecidas. O
segundo fator foi composto por 6 itens, todos
elaborados para a dimensdo “Aceitacdo intima”.
Trata-se das questdes relacionadas ao processo
de identificacdo do trabalhador com os valores e

objetivos organizacionais, de uma congruéncia
genuina das ideias e crengas individuais e da
empresa. Os itens da dimensdo “Obediéncia
Critica” foram distribuidos entre o terceiro e
quarto fatores, com cargas compartilhadas,
revelando ambiguidade de conteudo.

Face aos resultados iniciais, suportados pelo
modelo tedrico proposto e por critérios estatisticos,
procedeu-se a nova analise exploratdria, reduzindo
a extracdo fatorial para 3 fatores. Um item
apresentou carga fatorial abaixo de 0,30 e um
segundo item revelou ambiguidade quanto ao
ajustamento ao fator e, por esses motivos, foram
excluidos da escala. Os trés fatores explicam 46,83%
da variancia acumulada, sendo considerados como
um bom indicador. Os eigenvalues dos dois
primeiros fatores apresentaram uma discreta
elevacdo em relacdo a solucdo inicial, sugerindo que
a solucdo trifatorial apresenta um melhor ajuste.

O fator 1 agrupou os itens da dimensao
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Obediéncia Cega, que corresponde a
comportamentos associados ao cumprimento
automadtico de ordens sem uma avaliacdo ou
julgamento a seu respeito, ou ainda quando o
trabalhador ndo compreende o seu
significado, mas mesmo assim, as realiza. O
fator 2 reuniu os itens da dimensdo Aceitagdo
Intima, relacionada ao cumprimento de
normas e regras estabelecidas em funcdo de
uma concordancia auténtica. O fator 3 foi
formado pelos itens da dimensdao denominada
Obediéncia Critica, na qual o cumprimento
das regras ou ordens no trabalho ocorre a
partir de uma andlise critica em relacdo as
demandas estabelecidas pelo superior
hierarquico.

Em seguida as anadlises fatoriais
exploratdrias, foram realizadas analises para
avaliacdo da consisténcia interna dos trés
conjuntos de itens pertencentes a cada um
dos trés fatores, utilizando-se o calculo dos
indices do alfa de Cronbach. Valores situados
no intervalo entre 0,70 e 0,90 sdo os que
melhor informam sobre a fidedignidade
(Pasquali, 1999), e a analise de fidedignidade
dos fatores apresentou resultados bastante
satisfatorios, detalhados no Quadro 2.

O passo seguinte envolveu a realizacdo das
analises fatoriais confirmatdrias, para avaliacao
das dimensdes latentes do construto. A partir
dos resultados obtidos por meio das andlises
fatoriais exploratdrias, foi elaborado um modelo

Quadro 2. Itens de Consentimento, cargas fatoriais, fidedignidade e comunalidades

FATDRES

ITENE 1 = = h
1-5%e ochefe mands, 3 gente tem de fazer. g.73 0,56
2-Cumpro 2s ordensgue recebo porque meu supericr :abe, melhor do que eu,
e TEaEd R @ q 0,69 o552
oque deve ser feito.
3 - Eusempre cbedece so gue meuschefesme mandam fazer no trabalhe. 067 0,45
4 - Quando ndo concordo com uma ordem no trabsltho, eu cumpro assim
= P 0,65 0,45
mMEsSmMo.
5 —Mesmo guando a5 coisas me incomodam no trabatho, es face o gue foi -
0,65 0,47
mandado:
£ - Cssuperiores t8m autoridade, cebendo 205 empregsdos spenas CUmpric as o S
crdens. ! R
7 - Fago o que meu chefe manda porgue scredito gue & o0 mais correto 2 ser =
3 0,63 0,43
feito.
8-Eusempre cumprg 33 ordens nesss empress. 0,61 0,41
9 - Euface o gue meu chefe manda porgue confio nele. 2,59 0,42
1% - Algumas regras eu chedego mesmo sem =3ber psra que servem. 0,51 0,31
11 - Acredite que, qguando recebo um s ordem, 8 responsabilidade pelo que faco
z i 040 0,71
€ do meu supericr.
12-Sigosszordens ds empress porque 25 Sprovo. 8,71 0,52
13 - Compreendo o significado das regras e 53 aceito porgue sei que elas aen oo
melhoram o desempenho da empresa. i e
14 - Aceito as normas da empresa porgue concorde com elas 0,65 0,46
15 - Aceito 8 maioria das regras ou ordens que me s3oc iMpostas porgue G i
acredito no bensficio delas. R =
16 — Se sy tivesse um s empresa, escolheria 38 mesmasnormasds empress em
0,64 0,48
gue trabalho. ’ !
17 - Aminhz forms de penzar & muito perecids com = ds empresa, 8,57 0,32
18 - Guandc eundpconcordo com uma ragra da empresa, eu ndc cumpro. 0,68 0,50
18 - S0 sigo asregrasda emMpresa com a8s quais eu.concorda. 067 0,46
20-Quando ndc concordo com uma ordem do meu chefe, eu ndc cbedeco a e SR
esza ordem de jeite nenhum. W 7
21 - Eu 56 faco o que meu chefe manda guande concerdo com 3 ordem . 0,56 0,35
22 - 56 cumpro uma ordem gquando estou convencido de gue & o certa a s&
0,48 0,27
fazer.
Eigenvaluss 5,94 3,456 1,84
Variancia Explicada (%) 24,76 14,41 7.66
Alfa de Cronbach 2,87 0,82 0,74
Nimerodeitens 11 & 5

Notas: Método de Extragdo - Principal Axis Factoring. Método de Rotagdo - Promax com Normalizagdo Kaiser.
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trifatorial do construto Consentimento
Organizacional integrado por trés variaveis
latentes: Obediéncia Cega, Aceitacdo Intima e
Obediéncia Critica, agrupando os 22 itens
apontados pela extracdo fatorial exploratéria.

Para as analises confirmatdrias, de acordo
com o delineamento metodolégico para o teste
do modelo, foi indicado o pardmetro 1 para o
item que obtivesse maior carga fatorial de cada
uma das trés variaveis latentes. Além do elevado
valor da carga fatorial, a analise dos conteudos
também confirma que correspondem aos itens
mais representativos de suas respectivas
dimensdes.

Os trés itens parametrizados foram o
ROC7 - Se o chefe manda, a gente tem que fazer
(obediéncia cega); o ROA1 — Sigo as ordens da
empresa porque as aprovo (Aceitagdo intima); e
o ROD1 — Quando ndo concordo com uma regra
da empresa, eu nGo cumpro (obediéncia critica).
O modelo proposto esta fundamentado em dois
pressupostos: cada conjunto de itens é explicado
pelo fator a ele associado, e os trés fatores
covariam de forma significativa, podendo
sugerir uma variavel de segunda ordem.

Trata-se de um modelo superidentificado, o
gue permite a realizacdo do estudo, pois
apresenta um numero de pontos de dados (253)
maior do que o numero de parametros a serem
estimados (47), resultando em um valor positivo
de graus de liberdade (206). Foi realizada a andlise
das covariancias e correlagdes entre as varidveis
latentes do modelo proposto (Kahn, 2006).

Com base nos resultados, observou-se que
o fator Obediéncia Cega apresentou uma forte
correlagdo positiva com o fator Aceitacdo Intima
(0,50); por outro lado, apresentou uma
correlacdo fraca e negativa com o fator
Obediéncia Critica (-0,20). O fator Aceitagdo
Intima se correlacionou positivamente com o
fator Obediéncia Critica. Entretanto, trata-se de
uma correlacao fraca (0,22).

Para as analises dos ajustes do modelo
inicial, foram utilizados os seguintes indices: X2
(Qui-Quadrado), GFl (Goodness-of-fit Index), CFl
(Comparative Fit Index), NFI (Normed Fit Index) e
RMSEA (Root Mean Square Error of

Approximation). Os resultados indicaram valores
que se aproximaram dos niveis aceitaveis
(superiores a 0,90 para GFI, CFl e NFI e até 0,08
para o RMSEA), mas indicaram a necessidade de
alguns ajustes no modelo, visando a melhoria
dos indices obtidos. Todos os ajustes efetuados
implicam reconhecer a forca da relacdo entre
itens, criando um novo parametro que associa
os erros dos itens correlacionados, e o diagrama
do modelo com as covariancias descritas estdo
apresentados na Figura 1.

A primeira covaridncia inserida associa-se
aos erros dos itens ROC7 e ROC11, que
representam a ideia de que o superior exerce o
comando e o subordinado deve obedecer as
regras que sdo estabelecidas.

A segunda covaridncia foi estabelecida
entre os erros dos itens ROD5 e RODS,
destacando em comum que o cumprimento das
demandas do superior sé ird ocorrer nas
situacGes em que o trabalhador apresentar
concordancia entre elas. A terceira covariancia
foi colocada entre os erros dos itens ROC4 e
ROC6, evidenciando o comportamento de
sempre obedecer as ordens do superior.

A covariancia seguinte foi inserida entre os
erros dos itens ROC9 e ROC, ressaltando a
relacdo de confianga no superior, pois se trata de
uma figura que, a priori, possui mais
conhecimento que o trabalhador. Por fim, o
quinto ajuste foi realizado entre os erros dos
itens ROA3 e ROA6, revelando claramente
conteudos associados ao processo de
identificacdo dos valores e objetivos do
trabalhador com a organizacao.

Observa-se que os resultados dos indices
melhoraram apds as modificacBes, visto que o
GFI ultrapassou o nivel minimo aceitdvel (0,90),
o CFl apresentou uma melhora significativa,
aproximando-se bastante de 0,90 e o NFI
também obteve uma elevacdo, mas nao chegou
a atingir o nivel minimo recomendado no
delineamento metodolégico. Quanto ao RMSEA,
ele ja havia atingido o parametro aceitavel e
permaneceu nessa condicdo (abaixo de 0,08).

A andlise das correlacdes entre as trés

varidveis latentes instiga algumas con-
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A8 ! A0 ! 43

A8 36 /44 ! A2 .39 ! 23 !‘ 14 .36

ROC7 1 ROC5_ 1 ROC3 1 ROC10 1 ROCI1 1
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A ROAL 1

A ROA3 1

5 ROA4 1

| ROAG 1

A ROA7 1

> ROAS 1

Figura 1. Resultado dos ajustes do modelo inicial composto pelos 3 fatores

sideragbes. A varidvel Obediéncia Cega
apresentou discreta elevacdo da correlacdo
positiva e forte (0,51) com a variavel AceitacGo
intima.

Embora sejam  dimensdes  cujos
conteudos apresentam ideias bastante distintas
(obedecer ao superior e sentir-se identificado
com os valores da organizacdo), ambas estdo
direcionadas para comportamentos nos quais o
trabalhador tende a cumprir o que lhe é
demandado, ou porque se sente na obrigacdo
de fazé-lo, ou porque concorda efetivamente
com seu superior. Dessa forma, é possivel
atestar que os dois fatores se associam a nocao
do construto consentimento organizacional,

podendo revelar a existéncia de uma variavel de
segunda ordem.

Ainda em relagdo a analise correlacional, a
varidvel Aceitagcdo Intima apresentou uma
correlacdo positiva, mas fraca com a variavel
Obediéncia Critica (0,21). Ou seja, a partir do
momento em que o trabalhador faz uma andlise
critica das solicitacdes do seu superior e
concorda com elas, acredita nelas como
melhores alternativas, passa a considerd-las
congruentes com suas crengas e valores,
aceitando-as intimamente.

Ja a andlise entre as varidveis Obediéncia
Critica e Obediéncia Cega revelou uma correlacdo
negativa e fraca. Esse resultado foi coerente com
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os resultados provenientes da correlagdo entre
esses fatores na andlise fatorial exploratéria,
fortalecendo a hipdtese de haver uma Unica
dimensao bipolar de obediéncia (cega em um dos
polos e critica, ou mesmo a ndo-obediéncia no
polo oposto). No entanto, também é possivel
supor que essa variavel pode nao se integrar ao
construto  investigado — consentimento
organizacional —, visto que a ela poderdo se
associar comportamentos que levam ao ndo
consentir com as demandas organizacionais.

A partir desses indicadores, optou-se pelo
teste do modelo de segunda ordem do construto
consentimento. Nesse caso, foi estimado o
parametro 1 para a varidvel latente de primeira
ordem Obediéncia Cega, por considera-la
integrante do construto consentimento.

Apesar de ter sido muito discreta, os
principais indicadores revelaram queda dos
indices observados. Apenas o RMSEA atingiu o
nivel recomendado, visto que os demais ficaram
abaixo de 0,90. Os coeficientes de covariancia e
correlacdo apresentaram grande similaridade de
resultados quando comparados ao modelo re-
especificado, confirmando a correlagao negativa
e fraca entre a varidvel Obediéncia Critica e a
variavel de segunda ordem Consentimento.
Todas as variancias estimadas foram altamente
significativas (p < 0,001), e as correlacées entre
as variaveis latentes (Obediéncia Cega e
Aceitacéo Intima) e a varidvel de segunda ordem
(Consentimento) foram positivas e fortes (0,97 e
0,52 respectivamente), resultados que sao
coerentes com o conceito de conformismo
proposto por Kiesler e Kiesler (1973).

A varidvel Obediéncia Critica apresentou
uma fraca correlacdo com a variavel de segunda
ordem (-0,15), tendo mantido o sentido negativo
da relacdo, sugerindo que, se hd uma obediéncia
critica, o consentimento ndo ocorrera.

Com base no conjunto dos resultados do
modelo trifatorial, avaliou-se a possibilidade de
o construto Consentimento ser integrado apenas
por duas das trés dimensdes propostas para
operacionalizagdo do conceito.  Assim,
pressupde-se que o individuo que consente com
as demandas organizacionais podera fazé-lo por

uma obediéncia ao superior, capaz de atingir o
nivel de respostas automaticas (cegas) e
também poderda fazé-lo porque realmente
concorda com o que estd sendo pedido, ou
porque se sente identificado com os valores e
objetivos da organizagado.

J4 em relacdo a terceira variavel latente
(Obediéncia Critica), que também captura ideias
associadas ao cumprimento das ordens de
forma condicional ou ainda, ao seu n&ao-
cumprimento, caracterizando comportamentos
de desobediéncia, é pertinente considerar a
hipétese de que essa varidvel ndo se integre ao
construto pesquisado.

A andlise dos coeficientes do modelo
confirmou a forte correlacdo positiva entre as
duas variaveis latentes (Obediéncia Cega e
Aceitagdo Intima), como indica o valor de 0,51. A
comparacao entre os coeficientes dos modelos
revela um melhor ajuste do modelo bifatorial.
Embora o GFI do modelo tri-fatorial tivesse
atingido o parametro recomendado, houve uma
melhora discreta do indice (0, 915) no modelo
integrado por dois fatores. Da mesma forma, o
CFl também revelou uma melhoria no indice,
ultrapassando o nivel minimo sugerido, atingindo
0,910. O NFI também apresentou um melhor
ajuste (0, 886), aproximando-se do parametro
esperado. O RMSEA se manteve estavel.

Apds as anadlises de covariancia e
correlacdo entre as duas varidveis latentes, foi
realizada a dltima etapa das andlises
confirmatodrias, que consistiu na construcdo de
um modelo de segunda ordem integrando as
duas dimensdes “Obediéncia Cega e Aceitacdo
Intima ao construto Consentimento, apresentado
na Figura 2.

As correlagdes entre a variavel de segunda
ordem e as duas varidveis de primeira ordem
apresentaram coeficientes positivos e fortes,
além de alta significancia (p<0,001), indicando
gue as duas dimensdes integram o construto
consentimento.

Os resultados aqui apresentados indicam
um melhor ajuste da estrutura bifatorial do
construto  Consentimento  Organizacional,
formada pelas dimensdes que melhor o
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Figura 2. Modelo bi-fatorial re-especificado de segunda ordem

traduzem, ou seja, comportamentos de

obediéncia cega e aceitagdo intima.

DISCUSSAO

Os resultados das andlises exploratoérias
revelaram uma estrutura trifatorial apresentada
no Quadro 2. O primeiro fator revela grande
consisténcia interna entre seus itens, sendo
considerado um aspecto que lhe garante um
bom delineamento conceitual. Os itens
representam a dimensdao Obediéncia Cega, na
qual o individuo se comporta de acordo com as
ordens estabelecidas por seu superior, que sabe
melhor do que ele o que deve ser feito no
ambiente de trabalho. Adiciona-se a percepcao
de isencdao de responsabilidade pelas
consequéncias, mesmo negativas, que possam
advir de suas ag¢bes na organizagao,
principalmente em decorréncia das relacdes de

poder e autoridade que se estabelecem entre
superior e subordinado.

O conteudo desse fator se aproxima dos
estudos de Milgram (1963), principalmente dos
conceitos de “obediéncia obrigatéria” e
“obediéncia cega”. Trata-se de um tipo de
obediéncia baseada nos arranjos hierdrquicos
organizacionais que demarcam territdrios para
aquele que exerce o poder e cujas ordens sdo
legitimadas pelo subordinado. Nesses
territérios, cédigos normativos foram
internalizados, inerentes aos papéis de superior
e subordinados, gerando o comportamento
obediente, que, muitas vezes, pode ocorrer de
forma cega (Randall, 1987).

Operacionaliza adequadamente, também,
a visdo sociolégica de Halaby (1986), cujo
modelo tedrico embasa os vinculos entre
empregado e empregador e se apoia na nogao
de subordinacdo e nos principios de uma
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autoridade legitimada pelo trabalhador.
Aproxima-se, ainda, da base aquiescéncia
(compliance) operacionalizada por O’Reilly e
Chatman (1986), pois se associa a nocdo de
atender a um comando, a permitir (consentir) o
cumprimento das demandas dos superiores,
capturando comportamentos muito préximos
de uma postura profissional passiva, o que
Guareschi e Grisci (1993) denominam de
relacGes de submissdo e obediéncia.

O segundo fator também apresenta
grande consisténcia interna entre os itens da
dimensdo Aceitacdo Intima. Verifica-se grande
similaridade entre as visGes pessoal e
organizacional, o que <conduz a uma
identificacdo do trabalhador com regras,
procedimentos e valores que embasam as
decisGes dos gestores. Ao receber uma ordem
do seu superior hierdrquico, o empregado a
analisa, procura compreendé-la, concluindo que
estd congruente com suas opiniGes. Existe uma
crenca de que as normas e regras aplicadas
constituem o melhor procedimento para a
organizagao.

Embora seja possivel considerar a
aceitac¢do intima como um tipo de “obediéncia”,
pois o trabalhador irda se comportar da forma
solicitada, trata-se de uma obediéncia baseada
na identificacdo entre os valores individuais e
organizacionais, cuja descricdo se aproxima da
noc¢ao de “identificacdo”, proposta por Kelman
(2006), do conceito de “comprometimento
ativo”, proposto por Bar-Hayim e Berman (1992)
e das relagdes sociais de hegemonia e persuasao
(Guareschi & Grisci, 1993).

O terceiro fator revela maior fragilidade na
consisténcia interna entre seus itens, se
comparado aos outros dois. Trata-se da
dimensdo denominada Obediéncia Critica, na
qual o individuo se comporta de acordo com
seus valores pessoais e, na medida em que ha
divergéncia desses valores, podem ocorrer
discordancias das regras, contestacdo e o efetivo
nao-cumprimento da ordem, revelando um
comportamento desobediente. Considerando o

relacdo as prescri¢cdes organizacionais e, no caso
de ndo se instalar um acordo, as regras
poderiam ndo ser efetivamente cumpridas.

Os estudos confirmatdrios foram baseados
nesse modelo tridimensional, cujos resultados
preliminares revelaram coeréncia tedrica.
Entretanto, o teste do modelo de segunda
ordem do construto consentimento apresentou
queda dos indices observados, além da
correlacdo negativa entre a varidvel latente
Obediéncia Critica e a varidvel de segunda
ordem Consentimento, sugerindo que, havendo
comportamentos de obediéncia critica, o
consentimento ndo deveria ocorrer.

Com esse resultado, retornou-se a
literatura revisada, a uma nova analise do modelo
tedrico para o Consentimento Organizacional,
considerando-se a possibilidade de ser um
construto bifatorial, constituido apenas pelas
varidveis latentes Obediéncia Cega e Aceita¢Go
Intima. Os estudos sobre conformismo (Kiesler &
Kielser, 1973) e os trabalhos desenvolvidos por
Halaby (1986) constituem o suporte tedrico que
melhor sustenta esse tipo de vinculo entre o
trabalhador e sua organizacao.

Compreende-se entdo que, por um lado,
as relagdes de subordinacdo e o reconhecimento
de uma autoridade legitima, que deve ser
obedecida, podem formar bases para esses
vinculos, e, consequentemente, associam
trabalhadores a caracteristicas de maior
passividade e submissdo ao cumprimento das
ordens, consentindo com as solicitagdes da
organizacao. Por outro lado, o construto
também apresenta caracteristicas advindas dos
processos de identificacdo, nos quais o0s
individuos acreditam compartilhar das mesmas
ideias e crengas da empresa e, por esse motivo,
consentem com as demandas organizacionais.

Esse entendimento é coerente com a
teoria weberiana sobre dominacdo, ao explicitar
gue diferentes motivos podem levar o
trabalhador a obedecer, a consentir com as
demandas superiores. A motivacdo pode ter fins
utilitarios, materiais, associados as ideias

conteddo dos itens, conclui-se que o racionais; pode, ainda, ser consequéncia de um
trabalhador assumiria a instancia deciséria em habito ou costume que direciona o
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comportamento automatico; mas também pode
estar associada a fatores afetivos, reunindo os
conteldos abracados pelas duas dimensdes que
integram o construto Consentimento.

O estudo dos mecanismos psicossociais
(Guareschi & Grisci, 1993) contribui para a
aceitacdo da estrutura bifatorial do construto,
principalmente no que se refere a submissdo do
trabalhador e a obediéncia ao superior,
claramente associadas a dimensdao Obediéncia
Cega. Quanto a dimensdo Aceitacdo Intima, é
possivel relacionar valores e crengas percebidos
e aceitos como corretos, legitimados
socialmente, congruentes com as ideias do
trabalhador.

CONCLUSAO

Os vinculos que se estabelecem entre
trabalhadores e suas organiza¢des sdo diversos,
como bem registra o conjunto de tensdes e
reflexdes tedricas que se apresentam na
literatura, além dos esforcos para a construcdo de
medidas que procuram melhor diferencia-los. A
centralidade que o construto comprometimento
organizacional ocupa nesse campo de
investigacdo o conduziu, ao longo do tempo, a
uma excessiva ampliacdo, ou alargamento
conceitual, que comega a ser repensada por
diversos pesquisadores. Cresce, nos Ultimos anos,
a conviccdo de que dimensdes incluidas nos
modelos multidimensionais de com-
prometimento organizacional devam ser
apreendidas como construtos distintos. Em
decorréncia, hd uma demanda por estudos que
busquem ampliar a precisdo do construto e a
construgdo de novas medidas que venham a ser
criadas para reduzir a inadequada extensao hoje
atribuida ao comprometimento organizacional.

Ademais, tanto a vertente psicoldgica
guanto os estudos sociolégicos ndo oferecem
um instrumento de medida adequado para o
fenébmeno aqui denominado consentimento
organizacional, o que constituiu o objetivo geral
da presente pesquisa. Acredita-se que uma
escala para avaliar o construto consentimento
organizacional permitird o avanco de estudos
que busquem melhor compreender a formacao

dos vinculos que se estabelecem entre os
individuos e suas organizagdes, retirando do
conceito de comprometimento um padrdo de
relacdo pautado menos pela identificacdo e
sentimentos positivos, e mais pela adesdo as
normas prescritas e atendimento as demandas e
regras organizacionais.

Os indicadores psicométricos da escala
aqui proposta apresentam-se bastante
satisfatdrios, permitindo que a pesquisa sobre
os vinculos entre individuo e organizacao
incorpore os estudos da vertente socioldgica
gue, ao desconsiderar os aspectos psicolégicos,
ressalta as relacOes de subordinagdo construidas
a partir do antagonismo entre capital e trabalho.

Os estudos confirmatérios iniciais
indicaram a consisténcia das trés dimensdes
extraidas da andlise fatorial exploratodria.
Entretanto, o modelo com melhor ajuste
apontou para uma estrutura Dbifatorial,
agrupando as dimensdes de obediéncia cega e
aceitacdo intima, coerente com o suporte
tedrico da Psicologia Social (Milgram, 1963;
Kiesler & Kiesler, 1973) e da Sociologia (Halaby,
1986; Guareschi & Grisci, 1993). A partir da
concepcdo tedrica, pressupde-se que o0
trabalhador consente com as demandas
organizacionais motivado por uma obediéncia
ao superior, seja em funcdo da sua posicao de
subordinado, por uma resposta automatica
(cega), ou em decorréncia de aceitagdo intima
baseada na crenca genuina dos valores e
objetivos organizacionais.

Ja a dimens3do obediéncia critica revela um
perfil de trabalhador que pressupde uma pessoa
com condi¢cdes de questionar as ordens do seu
superior e, na medida em que ndo houver
concordancia, ndo as cumprira, desobedecendo-
as explicitamente. Nesse caso, o comportamento
do trabalhador revela o seu ndo-consentimento,
0 ndo-cumprimento das ordens, condicdo que,
possivelmente, afastou a dimensdo de se integrar
ao construto estudado. Embora obediéncia
critica tenha sido concebida como uma das
dimensdes que integrariam o consentimento, ela
reuniu itens com conteudos que parecem ter ido
além de um posicionamento critico,
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provavelmente extrapolando os limites do
construto, visto que negar-se a realizar alguma
acdo estd diretamente associado a ndo consentir.
Conclui-se, entdo, que a medida mais
adequada para o consentimento organizacional
¢ uma medida integrada por dois fatores, que
envolve obediéncia cega e aceitacao intima, cuja
escala foi composta pelos 17 itens constantes no
Quadro 2. Estudos posteriores deverdao dar
continuidade ao processo de validacdao da
escala, a exemplo da busca de evidéncias sobre
a sua validade discriminante em relacdo a
medida de comprometimento organizacional.
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