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RESUMO

Este artigo teve por objetivo construir e validar instrumento que contemplasse o cardter bilateral e multidimensional do contetido
dos contratos psicolégicos. O ICP, instrumento de contrato psicolégico, é composto por duas escalas, a de obrigagdes do empregado
(EEO), ¢ a de obriga¢des do empregador (EER). A validagio foi feita em uma organizagio publica brasileira, com amostra de 382
empregados recém admitidos. Os dados foram submetidos i anilise fatorial exploratéria e confirmatdria. A solugio de trés fatores
foi considerada a mais adequada teoricamente para ambas as escalas. A EEO resultou formada por 16 itens e a EER, por 18 itens. A
estrutura empirica do instrumento e os indices de fidedignidade encontrados tornam seu uso recomenddvel.

Palavras-chave: contrato psicolégico; escala; psicometria.

ABSTRACT - Validation of a psychological contract instrument

This study aimed to construct and validate an instrument that encompasses the bilateral and multidimensional characters of the
content of psychological contracts. The Psychological Contract Instrument (ICP), consists of two scales: the Employee Obligations
(EEO) and the Employer Obligations (EER). The validation was performed in a Brazilian, public organization with a sample of
382 newly-hired employees. The data were subjected to exploratory and confirmatory factor analysis. The three-factor solution was
deemed most appropriate for both scales. The EEO comprised of 16 items and the EER, 18 items. The empirical structure of the
instrument and the psychometric reliability indices determined that the scales’ use is advisable.

Keywords: psychological contract; scale; psychometrics.

RESUMEN - Validacion de instrumento de contrato psicolégico

Este articulo tuvo como objetivo construir y validar un instrumento que abarcara el cardcter bilateral y multi-dimensional del
contenido de los contratos psicolégicos. E1 ICP, Instrumento de contrato psicolégico, consiste en dos escalas, de las obligaciones de los
empleados — EEO y de las obligaciones del empleador — EER. La validacién se llev a cabo en una organizacién publica brasilefa, con
una muestra de 382 recién llegados. Los datos fueron sometidos a un andlisis factorial exploratorio y confirmatorio. La solucién de tres
factores se considerd la teorfa mis adecuada. La EEO resulté compuesto por 16 articulos y EER, 18 articulos. La estructura empirica

del instrumento y los indices de fiabilidad encontraron su uso aconsejable.

Palabras clave: contrato psicolégico; escala; psicometria.

O dinamismo do mundo dos negdcios requer o de-
senvolvimento de formas de gestio capazes de acompa-
nhar a demanda por ripidas adaptagdes e transformagdes
nas relacoes de trabalho. Um contrato de trabalho formal
capaz de estipular as regras que o regem estaria desatuali-
zado em pouco tempo tendo em vista as constantes mu-
dancas econdmicas, sociais, politicas e tecnoldgicas, que
impactariam as fungdes dos individuos nas organizagdes.
Além disso, é quase impossivel formalizar os elementos
envolvidos em um contrato de trabalho, ainda que fosse
possivel manté-lo inalterado.

Assim, o contrato formal de trabalho se atém cada
vez mais ao essencial, ao contetido menos mutivel, mais

estivel, deixando espaco de manobra para a flexibilidade
imprescindivel 3 capacidade de adaptagio das organiza-
¢des. Os contratos psicoldgicos vém cumprir esse papel
complementar ao contrato formal: suprir as lacunas para
evitar a inseguranga nas relacdes de trabalho. Diante dis-
s0, 0 tdpico “contratos psicolégicos” se torna cada vez
mais importante.

As duas principais vertentes de pesquisa sobre o
assunto sao: 1) a ruptura do contrato psicolégico e suas
consequéncias para as relagdes de trabalho; 2) o contetido
do contrato psicolégico. Contudo, enquanto o estudo de
quebra e violagio, dentro da primeira vertente, tem rece-
bido considerdvel ateng¢io, a segunda linha carece de mais
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estudos. E possivel encontrar pesquisas recentes, em di-
versos contextos ¢ com escalas validadas, sobre quebra
e violagio do contrato psicolégico, o que nio ocorre na
vertente do contetido. Neste sentido, o objetivo deste ar-
tigo é construir e validar psicometricamente um instru-
mento para a realidade brasileira que represente o cardter
bilateral ¢ multidimensional do contetido dos contratos
psicolégicos.

Em termos tedricos, de acordo com Rousseau
(1995, p. 9), “o contrato psicolégico é o conjunto de
crencas individuais, moldadas pela organizagio, sobre os
termos de um acordo de intercimbio entre os individu-
0s ¢ sua organizacio.” A abordagem de Rousseau inovou
ao definir os contratos psicolégicos como formados por
percepg¢des individuais dos comportamentos observavetis,
e nio por necessidades humanas bésicas ou expectativas
inconscientes, como os autores precursores estabeleciam
(Argyris, 1960; Kotter, 1973; Levinson, Price, Munden,
Mandl, & Solley, 1962; Schein, 1965).

A redefini¢io conceitual de Rousseau (1989) possi-
bilitou a quantifica¢io do construto e, portanto, a realiza-
¢o de investigagdes por meio de métodos tradicionais de
pesquisas quantitativas. Isso representou um avango nas
pesquisas sobre o tema. Todavia, ainda nio estio dispo-
niveis escalas adaptadas e validadas de maneira adequa-
da para a realidade do Brasil. De acordo com Conway e
Briner (2005, p. 37), “o contetido do contrato psicolégico
se refere as obrigagdes que o empregado acredita ter feito
para a organizagio ¢ o que o empregado acredita que a
organizagio prometeu fazer em retorno”. Nio se trata,
portanto, do que € trocado — do que os empregados dio
a e recebem de seu empregador —, mas das obrigagdes
implicitas e explicitas em torno dessa troca.

Um aspecto central na defini¢io de contrato psico-
16gico € a reciprocidade. H3 dois lados em um contrato
psicoldgico, o lado do empregado e o do empregador. Essa
bilateralidade, embora seja um ponto de consenso entre os
estudiosos do tema, nem sempre é contemplada na con-
cepgio de instrumentos de pesquisa. Alguns pesquisadores
focam apenas no que o empregado percebe como prome-
tido a ele pela organizagio (Lester, Turnley, Bloodgood, &
Bolino, 2002; Robinson, 1996; Turnley & Feldman, 1999).
O presente estudo assumird o conceito com a ideia de re-
ciprocidade, trabalhando a sua bilateralidade na pesquisa.

O tema dos contetddos do contrato psicoldgico se
insere dentro desta vertente de pesquisa. E o estudo da
dimensionalidade do construto ou a proposi¢ao de ti-
pologias. Em outras palavras, é a tentativa de categorizar
seus contetidos. O estudo da dimensionalidade do con-
trato psicolégico sumariza caracteristicas afins em cada
uma das dimensoes e facilita a interpretagio dos dados.
Essas estratégias de andlise buscam simplificar o enten-
dimento do contetido dos contratos psicoldgicos. Em
vez de analisar uma lista extensa de itens (as obrigacdes),
analisam-se os conjuntos de itens, agrupados de acordo
com certo critério.
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Nio hd muitos estudos sobre a dimensionalidade
dos contratos psicoldgicos. A maioria dos existentes se
fundamenta no continuum contratual de MacNeil (1985),
base para a distingio entre contratos transacionais ¢ rela-
cionais, adaptado para a psicologia organizacional. Nio
haveria, contudo, um contrato psicolégico puramente
transacional ou totalmente relacional. Rousseau (1990)
propds que, dentro da ideia de continuum, esses dois ti-
pos ocupariam extremos, sendo os contratos psicolégicos
caracterizados como mais préximos de um ou de outro
extremo, mantendo, nio obstante, contetidos dos dois
tipos. Seriam dimensdes independentes, variando livre-
mente uma em relagio a outra.

Partindo do continuum contratual de MacNeil
(1985) e da ideia transacional versus relacional,
Rousseau (2000), em seu inventirio de contrato psico-
16gico, propds o acréscimo de um tipo de contrato: o
balanceado. Esse tipo de contrato psicoldgico, confor-
me a autora propoe, conteria elementos dos tipos tran-
sacional e relacional. Estudo de Coyle-Shapiro e Kessler
(2000) tampouco conseguiu confirmar a estrutura bi-
dimensional para os contratos psicolégicos e, com re-
sultado, categorizou uma terceira dimensio, formada
pelos itens que escapavam a dimensio transacional e 2
relacional, como obrigagdes de treinamento.

Conway e Briner (2005) sumarizam trés dificulda-
des em relagio A tipologia transacional e relacional. A pri-
meira, sobre evidéncias empiricas da complexidade de al-
guns itens, que, dependendo fortemente do contexto em
que se inserem, podem ser considerados parte tanto de
um contrato psicoldgico transacional quanto de um re-
lacional, como demonstrado pela pesquisa de Rousseau
(2000) e Coyle-Shapiro ¢ Kessler (2000). Nio haveria
um ponto de corte nitido entre as duas dimensdes. A se-
gunda, sobre o quesito reciprocidade, aspecto central dos
contratos psicoldgicos. A relagio de troca nem sempre
¢ simetricamente compreendida. Por exemplo, o cum-
primento de uma promessa, que caracteriza o contrato
psicolégico como transacional, pode receber em troca o
cumprimento de outra promessa que o caracteriza, po-
rém como relacional. O terceiro aspecto é relacionado 2a
forma como essa tipologia tem sido estudada, muitas ve-
zes sem um direcionamento tedrico prévio, apoiando-se
em uma racionaliza¢io post hoc para buscar algum sentido
nas conclusdes. Esse é um problema para um subtema
que ainda se encontra no estigio exploratério e que ne-
cessita de mais pesquisas, com um enfoque diferente,
confirmatdrias.

Sels, Janssens, e Brande (2004) também estudaram
a categorizacio do contrato psicolégico. Esses autores
estruturam suas hipdteses para a multidimensionalidade
do construto com base no trabalho de Rousseau ¢ Mc
Lean Parks (1993), no qual sio interpretadas cinco carac-
teristicas do continuum contratual proposto por MacNeil
(1985): tangibilidade, escopo, foco, estabilidade ¢ es-
trutura temporal. Eles mantiveram quatro dos aspectos
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propostos originalmente, retiraram o foco e acrescen-
taram mais duas caracteristicas baseadas em estudos de
relagdes industriais: simetria de troca e nivel de contrato.

No Brasil, a incipiéncia da pesquisa sobre contra-
to psicoldgico foi apontada por Bastos, Maia, Rodrigues,
Macambira e Borges Andrade (no prelo). Predominam
as abordagens exploratérias e qualitativas na pesquisa da
drea (Rios & Gondim, 2010). Pesquisas qualitativas tém
a sua importincia, conforme argumentam Menegon ¢
Casado (2012), porque essa abordagem metodolégica
permite que a pesquisa nio se prenda a contetidos e con-
sequéncias dos contratos psicolégicos predeterminados —
o que limita a leitura de uma realidade cultural diversa,
densa e complexa. Um dos motivos da incipiéncia desta
linha de pesquisa talvez seja que “falta ainda um modelo
abrangente e integrado (...) 0 que existe ¢ um conjunto
muito vasto de estudos, que apontam para a influéncia
desta ou daquela dimensio do contrato psicolégico no
desempenho individual e global da organiza¢io” (Correia
& Mainardes, 2010, p. 276).

Outras limitagdes apontadas por Bastos et al. (no
prelo) sdo a falta de estudos na perspectiva do emprega-
dor e a falta de instrumento adaptado a lingua portuguesa
e ao contexto brasileiro. Nesse sentido, destaca-se a con-
tribuigio de Santos e Gongalves (2010) com a adapta¢io
ao portugués de duas escalas relativas ao incumprimen-
to, violagio e quebra do sigilo do contrato psicoldgico.
Observe-se, no entanto, que essas escalas foram adapta-
das ao contexto sociocultural de Portugal. No que tange
ao contetido do contrato psicolégico, a caréncia perma-
nece. Considera-se que a falta de instrumento de investi-
gag¢io dos contratos psicoldgicos validado para a realidade
do Brasil é uma lacuna que o presente artigo pretende
ajudar a suprir.

Método

Amostra e Procedimento de Coleta

O estudo foi realizado em organizagio da admi-
nistragio publica federal brasileira. Trata-se de uma au-
tarquia, com sede em Brasilia e jurisdi¢io sobre todo o
territério nacional, com representagdes regionais em
nove capitais estaduais. A amostra foi constituida por
382 funciondrios recém admitidos. A maioria eram ho-
mens (74,3%), principalmente na faixa de 31 a 40 anos
(47,2%). A escolaridade minima era ensino superior ¢ a
maioria (37,7%) tinha o nivel de especializa¢io; 22% ti-
nham mestrado e 3,1% tinham doutorado. Os individuos
foram convidados a participar da pesquisa por meio de
correio eletrdonico. Nesse correio, havia um texto intro-
dutdrio que apresentava a pesquisa ¢ assegurava sua con-
fidencialidade, e também um link externo que direcio-
nava ao questiondrio. A submissio das respostas se dava
com o preenchimento de todos os itens do questionério.
A coleta de dados durou aproximadamente um més e foi
realizada por meio eletrénico.

A Elaboragio do Instrumento de Contrato Psicolégico

O método adotado se fundamentou em técnicas
qualitativas e quantitativas para construgio e validagio
psicométrica do instrumento de contrato psicoldgico.
O instrumento assume o aspecto bilateral do contrato
psicoldgico, abrangendo as crengas do empregado tanto
sobre suas obriga¢des com a organizagio, quanto sobre as
obrigacoes do empregador com ele préprio. Dessa for-
ma, sio duas as escalas, cada uma referente as obrigagdes
de uma das partes do contrato: escala de obrigacoes do
empregador (EER) e escala de obrigagdes do empregado
(EEO). No processo de construgio do ICP, foram segui-
das cinco etapas: (a) revisio de literatura sobre contetido
dos contratos psicoldgicos; (b) andlise documental de
atas de reunides gerenciais e projetos de gestio de pessoas
da organizacio estudada; (c) realizagio de entrevistas em
profundidade com especialistas em gestio de pessoas da
organizagio estudada; (d) anilise por juizes; (¢) validagio
semantica.

A revisio de literatura sobre contratos psicolégicos
considerou desde as primeiras discussodes até os debates
atuais. Apds andlise de estudos como Rousseau (1995;
2000), Conway e Briner (2005), Coyle-Shapiro e Kessler
(2002), Guzzo ¢ Noonan (1994), Herriot, Manning, ¢
Kidd (1997), Raja, Johns, e Ntalianis (2004); Tekleab e
Taylor (2003) e, o instrumento validado por Sels et al.
(2004) foi escolhido como principal inspira¢io. O fato de
esse instrumento ter sido traduzido para o portugués e
aplicado no Brasil por Rios (2007) foi decisivo na escolha.

Sels et al. (2004) propuseram um modelo multidi-
mensional com fundamento no trabalho de Rousseau e
McLean Parks (1993), em estudos de relagdes industriais
¢ em um estudo transnacional em 13 paises de Rousseau
e Schalk (2000). A lista desses 13 paises nio inclui o
Brasil e apresenta conceitos e priticas bem distintos entre
si. Contempla, por exemplo, contextos diversos, como o
da Austrilia, pais com tradi¢io de igualitarismo e descon-
flanga de autoridade, e como o de Hong Kong, territério
com administragio essencialmente hierdrquica e pater-
nalista. (Sels et al., 2004). Os autores, ao elaborarem os
itens de cada dimensio, consideraram caracteristicas do
emprego formal, priticas de recursos humanos e varii-
veis relacionadas 3 natureza dos contratos psicolégicos.
O instrumento foi validado na Bélgica, um dos 13 paises
do estudo transnacional de Rousseau e Schalk (2000), em
amostra ampla (N=1106), que incluiu gestores, opera-
rios, funciondrios de escritério e funciondrios publicos
em diferentes segmentos da economia.

Conforme mencionado, as escalas de Sels et al.
(2004) foram utilizadas por Rios (2007) em investigagio
sobre o contrato psicolégico de funciondrios terceiriza-
dos e nio terceirizados no Brasil. A tradug¢io do instru-
mento — originalmente belga — ao cendrio brasileiro se
dividiu em: tradugio para o portugués por trés especia-
listas, anélise e ajustes de um juiz, traducio de volta para
o inglés por outros trés especialistas, e, finalmente, nova
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avaliag¢io de adequagio por outro juiz. O questiondrio foi
submetido a um pré-teste com 20 trabalhadores e, em
seguida, foi aplicado em 210 trabalhadores do setor de
servicos (Rios, 2007). Com base nos resultados obtidos
pelos autores do instrumento e por Rios (2007) na andli-
se da consisténcia interna entre os itens da escala, foram
retirados dois itens de cada escala - os dois itens com me-
nor indice de consisténcia interna.

Pela anilise documental de atas de reunides geren-
ciais e projetos de gestio de pessoas da organizagio estu-
dada, foram elaborados, com especial aten¢io aos critérios
fundamentais de construg¢io de itens (Pasquali, 2010), 10
novos itens para a EEO e 13 para a EER. Os itens acres-
centados se basearam em préticas de gestdo de pessoas
da organizagio participante ¢ nas escalas de Rousseau
(2000); Tekleab e Taylor (2003); Coyle-Shapiro e Kessler
(2002) e Herriot et al. (1997). As entrevistas com gestores
de pessoas da organizagio estudada também colaboraram
na elaboragio dos novos itens e resultaram na retirada de
mais dois itens da EEO.

Procedimento de Validagdo do ICP e Anilise de Dados

Na etapa de anidlise por juizes, avaliou-se teorica-
mente o instrumento em termos de fidedignidade, vali-
dade e operatividade. Foi pedido aos juizes que avaliassem
a clareza de cada item e a consisténcia do instrumento.
Participaram dessa etapa trés especialistas na drea de
comportamento organizacional. As principais questdes
levantadas pelos juizes foram em relagio a aspectos de
compreensio dos itens, semelhanca de ideias e sobrepo-
si¢ao de itens. Com base nessas avaliagdes, o instrumento
foi reformulado. Quatro itens da EER foram transfor-
mados em dois e outros trés sofreram modificagdes na
redacio. Tiés itens foram retirados da EEQO, dois foram
transformados em um ¢ outros quatro tiveram ajustes na
redacio em nome da clareza.

Para valida¢io semantica do ICP, uma versio pre-
liminar do questiondrio foi submetida 2 avaliagio de 10
pessoas de ambos os sexos, com experiéncias profissio-
nais e niveis funcionais distintos, a maioria estudantes de
mestrado e doutorado em administracio da UFBA. Esse
primeiro pré-teste visou a identificar o nivel de compre-
ensio dos itens e das instrugdes para resposta. Em de-
corréncia disso, sofreu algumas modificagdes, adaptagdes
e ajustes. Na EER, foram modificadas as redagoes de
mais dois itens da escala de Sels et al. (2004) e realizadas
adaptagdes nos itens novos. Na EEO, foram feitas apenas
adaptagdes nos itens novos. A seguir, foi realizada andlise
semantica com individuos da populagio-alvo do instru-
mento. Trés funciondrios da organizacio estudada res-
ponderam ao instrumento ¢ opinaram sobre a compre-
ensio do contetido das asser¢des. Consequentemente,
alguns itens tiveram a sua linguagem aprimorada em
detalhes. O questiondrio foi respondido numa escala do
tipo Likert de 5 pontos, sendo que o valor 1 correspondia
a "discordo totalmente" e 0 5, a "concordo totalmente".
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Os procedimentos de anilises de dados eleitos fo-
ram condizentes com o objetivo de validar psicome-
tricamente a escala de contrato psicoldgico. As respos-
tas foram codificadas em um banco de dados do SPSS
Statistics 21 ¢ AMOS 18, programas por meio dos quais
as andlises foram realizadas. Os primeiros procedimen-
tos averiguaram a adequacio do tamanho da amostra e
eventuais dados faltantes. Em seguida, foram observados
aspectos de normalidade, linearidade e singularidade da
matriz de correlacoes. O indice de fatorabilidade KMO
(Kaiser Meyer Olkein) e o teste de esfericidade de Barlett
concluiram essa etapa inicial de verificacio, indicando a
adequagido da amostra 2 andlise fatorial.

Foram realizados procedimentos para identificar a
solucio fatorial mais adequada s escalas. Entre os proce-
dimentos, esteve a inspecio visual do scree plot e o critério
de Kaiser, andlise dos componentes principais ¢ andlise
dos fatores comuns. Em seguida, a consisténcia interna
das escalas foi investigada. Por fim, foi feita a anilise fato-
rial confirmatdria por meio de modelagem de equagdes
estruturais.

Resultados

O tamanho da amostra, 382 sujeitos, é considera-
do adequado, de acordo com Tabachnick e Fidell (2007).
Para a EEO, tem-se a propor¢ao de 15 respondentes por
item e, para a EER, de 14 respondentes por item. Devido
aos procedimentos de coleta de dados, nio se constatou
a falta de dados, nem outliers. A anilise fatorial pode se
beneficiar da normalidade das varidveis investigadas,
embora esse nio seja um requisito. Para verificagio da
normalidade, foram avaliados os valores de assimetria e
curtose dos erros padronizados. Os indices de assimetria
foram negativos em todas as varidveis, o que seria de se
esperar, em razio da desejabilidade social enfatizada por
instrumento de autorrelato em que os itens sio redigidos
como favoriveis. Como desvios na normalidade podem
reduzir as correlagdes observadas entre as varidveis, pre-
judicando a solugio, foram realizados os testes para me-
dir o grau de correlagio parcial entre as varidveis e para
verificar a matriz de correlagio. Na anilise da correlagio
entre os componentes, nio foi possivel confirmar a in-
dependéncia deles, fator a ser considerado na escolha do
método de rotagio dos fatores. Na inspe¢io da matriz de
correlagdes, nio foi encontrada multicolinearidade em
excesso, apenas uma desejivel; ou seja, nio foi identifi-
cado problema de redundincia. Os principios de lineari-
dade e homocedasticidade dos residuos também foram
verificados graficamente.

A anilise das comunalidades e das correlacoes item-
-total, dentre outros fatores, levou a decisio de retirada de
trés itens da EER, cuja medida de adequagio da amostra
pode ser considerada excelente, 0,93. Para a EEO, o valor
da estatistica KMO foi de 0,87. As comunalidades dos
itens da EER variaram entre 0,38 ¢ 0,72, com 21 dos 24
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itens restantes acima de 0,5; para a EEO, variaram entre
0,38 ¢ 0,74, com 17 dos 25 itens acima de 0,5. Os testes
de esfericidade de Barlett indicaram que as matrizes de
correlagio nio sio matrizes de identidade, confirmando
sua fatorabilidade.

A anilise do grifico Scree para a EER indicou a ex-
tracdo de trés fatores. A andlise dos componentes prin-
cipais e da pertinéncia tedrica dos conjuntos de itens
resultantes corroborou essa solugio. A anilise segundo
o critério de Kaiser apontou cinco autovalores. Porém,
observou-se que o autovalor do quarto componente
era baixo, préximo de 1 (1,08), e o autovalor do quinto
componente era exatamente 1. A regra de Kaiser nio é
considerada precisa nesse caso, considerando que a mé-
dia das comunalidades é inferior a 0,6 (Hair, Anderson,
Tatham, & Black, 2005). Para a extracio dos fatores,
utilizou-se o método dos eixos principais (PAF) com a
rotagio obliqua Promax. Os resultados substanciais fo-
ram os mesmos utilizando outros métodos de extragio.
A rotagio obliqua foi escolhida porque a independéncia
entre os fatores nio podia ser presumida. Cinco dos 24
itens precisaram ser retirados por apresentarem cargas
significativas em mais de um fator com diferengas in-
feriores a 0,1. De acordo com o tamanho da amostra
(IN=382), cargas fatoriais superiores a 0,30 atenderam
um nivel minimo de significincia de 5%; cargas fato-
riais superiores a 0,50 so consideradas estatisticamente
significativas (Hair et al., 2005). Por essa razio, optou-
-se pela retirada de mais um item que tinha a carga fa-
torial inferior a 0,30. A solugio final teve 18 itens e trés
fatores explicando o total de 50,86% da variincia. Apds
a retirada desses seis itens, a regra de Kaiser apontou
trés valores acima de 1. Assim, a extracio de trés fatores
foi corroborada por esse critério também. O KMO foi
recalculado para a composigio de 18 itens em 0,91. As
comunalidades dos itens foram superiores a 0,36 nes-
sa composi¢io final. A consisténcia interna da escala
foi investigada pelo cilculo do alfa de Cronbach para
cada fator e correlagio interitens e item-total. A Tabela
1 apresenta os trés fatores resultantes com a respectiva
interpretacio semantica e seus itens, cargas fatoriais e
comunalidades.

A andilise do grifico Scree para a EEO indicou a ex-
tragdo de, no méiximo, quatro fatores. A andlise segundo
o critério de Kaiser apontou seis autovalores. A anilise da
pertinéncia tedrica dos conjuntos de itens resultantes in-
dicou a possibilidade de se extrair trés fatores, de maneira
coerente com a outra escala do ICP. Para a extra¢io dos
fatores, da mesma forma que para a EER, foi utilizado o
método dos eixos principais (PAF) com a rotagio obliqua
Promax. Seis itens apresentaram cargas significativas em
mais de um fator, com diferencas inferiores a 0,1. Além
de complexidade, dois desses itens também apresenta-
ram carga fatorial inferior a 0,30. Na andlise da solu¢io
com 17 itens, um resultou com comunalidade de 0,26 e
foi retirado. A solugio final resultou em escala com 16

itens ¢ trés fatores explicando o total de 48,9% da variin-
cia. O KMO da EEO foi recalculado para a composi¢io
em 0,83. Apés a retirada dos itens, a andlise do grifico
Scree passou a indicar a extragio de trés fatores e o critério
Kaiser, de quatro fatores, sendo que o quarto autovalor
foi 1,038.

As dimensodes de estabilidade e estrutura temporal,
apesar de parcialmente mantidas na concepg¢io tedrica
deste instrumento, nio se sustentaram, e perderam seus
itens no processo de construgio e validagio da medida.
Neste estudo, a proposta de dimensionalidade aprovei-
ta trés das dimensdes originais de Rousseau e Mc Lean
Parks (1993), duas delas reaplicadas por Sels et al. (2004):
tangibilidade, foco e escopo.

Para a EER, a dimensio tangibilidade é composta
por seis itens: o0=0,78, média de correlagdes interitens
de 0,38 e correlagoes item-total acima de 0,42, com mé-
dia de 0,54. Para a EEQO, a dimensio de tangibilidade
também é composta por seis itens, com a=0,77, média
de correlagdes interitens de 0,36 e correlagdes item-total
acima de 0,37, com média de 0,51. Esta dimensio retine
itens referentes ao grau em que o empregado percebe os
termos do contrato como definidos, especificos, sem am-
bigiiidade e menos sujeitos a influéncias externas e fora
de controle.

A segunda dimensio é o foco, com itens referen-
tes ao grau em que o empregado percebe a definigio
dos termos do contrato em func¢io de trocas mensuri-
veis de elementos econdmicos e extrinsecos ao sujei-
to. Para a EER, o fator foco é composto por seis itens
com a=0,77, média de correlagdes interitens de 0,35
e correlacoes item-total acima de 0,45, com média de
0,51. Para a EEO, seis itens com a.=0,73, média de
correlacdes interitens de 0,31 e correlagdes item-total
acima de 0,35, com média de 0,46.

A terceira dimensio é o escopo, com itens referentes
a0 grau-limite em que os objetivos organizacionais ¢ as
relacdes de trabalho influenciam a expressio intelectual e
pessoal do individuo e vice-versa. Para a EER, a dimen-
sao apresentou o.=0,80, média de correlagdes interitens
de 0,40 e correlagoes item-total acima de 0,51, com mé-
dia de 0,56; para a EEO, a=0,66, média de correlagdes
inter-itens de 0,32 e correlacoes item-total acima de 0,32,
com média de 0,45. Para a EER, a dimensao é composta
por seis itens; para a EEO, por quatro itens.

A anilise por meio de modelagem de equacdes
estruturais confirmou essa composi¢io final de trés
fatores para ambas as escalas. O método de estimagio
empregado foi o minimos quadrados imponderados
(ULS), em consideragio a distribui¢io anormal dos
dados (as assimetrias e curtoses foram amenizadas por
transformacio por radiciagio, mas, mesmo assim, a dis-
tribui¢io nio atende aos pré-requisitos para ser consi-
derada normal) e ao tamanho da amostra (Schumacker
& Lomax; 2010). A Tabela 2 mostra os indices de ajuste
dos modelos testados.
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Tabela 1
Instrumento de Contrato Psicolégico — Composicdo dos Fatores, Cargas Fatoriais e Comunalidades

Escala de obrigacoes do

Escala de obrigacoes do

2 2
empregador - EER CF h empregado - EEO CF h
descreva sem a}m‘?lgmdade oque é 092 063 indique exp11c1tame*nte meus desejos 093 070
esperado de mim e planos de carreira
descreva especificamente o critério de estabeleca com clareza o que &
reva esp i 0,58 0,61 importante para mim no meu 0,81 0,57
avaliacdo de desempenho adotado *
trabalho
';5; cumpra rigorosamente o que for 064 03g Comprometa-me coma organizacao 048 033
T previamente acordado ’ ’ por um longo tempo ’ ’
o ofereca a orientagéo legal e técnica cq . e
g? necessdria para que eu desenvolva o 0,80 0,53 traga 1dell}:;1$ prcaprlas e .‘glztlvidade 0,46 0,43
5 trabalho para melhoria das atividades
E.
forneca-me feedback 0,51 0,56 queira me~d§senvolver na 0,58 0,48
organizagao
coloque os empregados em locais ajuste-me facilmente as mudancas na
compativeis com suas caracteristicas 0,43 0,37 ) ~ N ¢ 0,67 0,55
Co situacao do trabalho
profissionais
remunere-me satisfatoriamente 0,55 0,46 trabalhe ativamente enquanto estiver 0,61 0,39
no local de trabalho
determine prazos realistas para a 077 046 esforce-me no cumprimento dos 057 047
entrega de trabalhos objetivos preestabelecidos
apresente um volume de trabalho
nao me submeta a uma carga 086 055 adeqpr{do, levando em conta as 057 050
o excessiva de trabalho condicoes e complexidade de minhas
g atividades
e ~ . . ~
nao sobrecarregue de trabalho os coopere com a equipe na realizagao
gue & 0,77 0,63 0,76 0,51
melhores funcionarios dos trabalhos
ndo subutilize minha capacidade de 047 043 desenvolva as minhas atividades com 065 046
trabalho a qualidade requerida
disponibilize materiais e zele por valores, bens e equipamentos
p 0,36 0,45 institucionais sob minha guarda ou 0,66 0,34
equipamentos adequados Uso
trate-me como uma pessoa, nd0 como 054 051
um nUmero* ’ ’ preocupe-me com a organizacao, 078 057
permita-me ser eu mesmo dentro da 065 043 mmesmo fora do horério de trabalho* ’ ’
organizacgao* ’ ’
o aa : : P :
= dé-me autonomia para realizar meu 083 055 trabalhe horas glgn;l do expediente 080 0,63
o trabalho quando necessario
2] . . N .
rm ofereca-me um trabalho que requeira 084 052 lide bem com os imprevistos nas 031 040
originalidade e criatividade ’ ’ situagdes de trabalho* ’ ’
leve em conta minhas opinides 0,74 0,55 aceite transferéncia para fungéo
. . diferente dentro da organizacao se 0,67 0,50
reconheca a importancia do que fago 052 056 | acessario* g ¢

Nota 1. Método de extracao: Principal Axis Factoring. Método de rotagdo: Promax com normalizacao Kaiser.
Nota 2. *Itens adaptados da escala de Sels et al. (2004), traduzida e adaptada por Rios (2007); CF=Carga Fatorial e h’=comunalidades

Tabela 2
Indices de Ajuste dos Modelos de Covaridncia Testados

CMIN RMR GFI AGFI NFI RFI PGFI PRATIO PNFI
EER 0,221 0,002 0,983 0,978 0,971 0,966 0,759 0,863 0,838
EEO 0,184 0,002 0,972 0,962 0,923 0,908 0,722 0,842 0,777

propor¢io da variincia explicada, GFI (indice de quali-
dade de ajuste) e AGFI (indice ajustado de qualidade de
ajuste); os de ajuste comparativo, NFI (indice de ajuste

Os resultados relacionam os indices de ajuste abso-
luto CMIN (fung¢io do valor minimo de discrepincia)
e RMR (indice de ajuste basecado em residuos); os de
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normado) e RFI (indice de ajuste relativo); ¢ os de par-
ciménia, PGFI (indice de qualidade de ajuste parcimo-
nioso), PRATIO (razio de parcimdnia) e PNFI (indice
de ajuste normado parcimonioso). Indicam bom ajuste
do modelo, um valor baixo para CMIN, RMR <(,05,
GFI, AGFI, NFI e RFI >0,90 e PGFIL, PRATIO e PNFI
>0,60 (Hair et al., 2009; Schumacker & Lomax, 2010).
Os indices de ajuste resultantes corroboram a confirma-
¢do da estrutura encontrada na anilise fatorial exploratd-
ria como adequada.

Discussao

Os resultados deste estudo revelaram estrutura de
trés fatores para as duas faces do construto. A proposta
tedrica inicial de quatro dimensdes — escopo, tangibi-
lidade, estabilidade e estrutura temporal — fundamen-
tada em Rousseau e McLean Parks (1993) e Sels et al.
(2003), nio se confirmou na anilise fatorial realizada
neste estudo, mesmo quando foi imposta a solu¢io de
quatro fatores. Os itens, mesmo os sem adaptagdes, nio
se agruparam em torno das dimensdes inicialmente
propostas. As solucdes de seis e cinco fatores também
foram forgadas, para fins de verificagio. Com essas so-
lugdes, um ou dois fatores ficavam com poucos itens
com comunalidades baixas, baixo poder de explica¢io e
coeficiente de fidedignidade. Apds os procedimentos, a
solucio de trés fatores se mostrou sélida o suficiente e
mais adequada. O emprego da técnica de modelagem de
equacgOes estruturais confirmou de maneira satisfatdria
a solugio encontrada.

Na andlise da confiabilidade do instrumento, os
indices de precisio sio considerados satisfatrios de
acordo com os parimetros de Cronbach (1996), segun-
do o qual valores entre 0,60 e 0,80 sio bons para pes-
quisa exploratdria. Os coeficientes de correlagio inter-
-itens e item-total sio adequados e denotam bom poder
discriminativo. Dentre os seis alfas resultantes, trés para
cada escala, apenas o fator relativo 4 dimensio escopo
da EEO apresentou indice abaixo do esperado (0,66).
Contudo, defende-se a manutengio desse fator em fu-
turas pesquisas, porque, apesar do indice encontrado
nio ser satisfatério, a interpretagio empirica dos fato-
res apresenta coeréncia e embasamento teérico. Uma
explicagio para esse resultado fora do ideal é que o fa-
tor em questio resultou composto por apenas quatro
itens, e um namero reduzido de itens influencia forte-
mente o cilculo do alfa de Cronbach. A recomendagio
para esse fator é que incorpore novos itens para o seu
aprimoramento.

Duas dimensées de Sels et al. (2003) foram con-
firmadas empiricamente por este estudo, escopo e tan-
gibilidade. De acordo com Rousseau ¢ McLean Parks
(1993), tangibilidade diz respeito ao grau de percepgio
do empregado sobre o nivel de objetividade na de-
fini¢io dos termos do contrato. Essa dimensio retine

itens referentes ao grau em que o empregado perce-
be os termos do contrato como definidos, especificos,
publicos, facilmente observiveis, sem ambiguidade,
menos sujeitos a influéncias externas e fora de con-
trole. Nesta dimensio, o empregado oferece abertura,
participacio e transparéncia. Ele se oferece como par-
te ativa na organizagio, posicionando-se claramente
com relagio as questdes de trabalho. O empregador,
por outro lado, oferece ao empregado a nogio de que
ele é parte da organizagio, com papel especifico, bem
definido, com transparéncia e clareza nas oportunida-
des, atribuigdes, recompensas e critérios de avaliacio,
diminuindo ambiguidades.

A dimensio de foco retine itens referentes ao grau
em que o empregado percebe e racionaliza as diferengas
entre investimento ¢ retorno, ¢ também entre ele ¢ os
colegas nas trocas mensurdiveis, estabelecidas no con-
texto de trabalho, de elementos econdmicos, extrinse-
cos ao sujeito. Nesta dimensio, o empregado investe no
trabalho e retorna a organizagio o equivalente esperado
em uma relacio econdmica, comparando o que ele estd
investindo com o que a organizac¢io pede dele e tam-
bém com o investimento dos colegas. O empregador
investe no empregado, comparando o que ele oferece
em retorno ao investimento ¢ o0 que 0s OUtros empre-
gados oferecem.

O escopo se refere a percepgio do empregado do
grau de permeabilidade entre as relagdes de trabalho e a
vida pessoal. De acordo com Rousseau e McLean Parks
(1993), essa caracteristica se refere ao grau em que o
contrato psicoldgico é percebido como estreito ou com-
preensivo. Essa dimensio retine itens referentes ao grau
em que flutua o limite como os objetivos organizacio-
nais e as relagdes de trabalho influenciam a expressio
pessoal e a producio intelectual do individuo e vice-
-versa. Nessa dimensio, o empregado investe na orga-
nizagio, persegue metas ¢ excede o seu papel em consi-
deracio as necessidades organizacionais. O empregador
trata o empregado como pessoa ¢ N30 como um recurso,
tendo consideradas, até certo nivel, suas caracteristicas e
necessidades pessoais.

O presente estudo teve como objetivo construir e
validar um instrumento de contrato psicolégico para a
realidade brasileira, contemplando os aspectos bilateral
e multidimensional do construto. Pode-se afirmar que o
propésito foi alcancado. O instrumento é composto por
duas escalas, cada uma formada por trés fatores. O ICP
poderi ser utilizado como ferramenta de diagndstico para
gestio de pessoas, auxiliando a adaptagio de novos funcio-
nérios e acompanhando funcionirios em mudanga de setor
ou atividade. Em paralelo ao uso do questiondrio, sugere-
-se 0 uso de métodos de pesquisa complementares, como
entrevistas ¢ outras medidas com focos no entendimento
do contrato psicolégico entre individuo e organizagio.

Os resultados mostram a necessidade de novos
estudos sobre a dimensionalidade do construto, para
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traduzir com clareza, ao contexto brasileiro, cada tipo
de contrato psicoldgico e, consequentemente, suas
consequéncias para as organizagoes. E recomendivel,
aos préximos estudos, que incorporem novos itens a
dimensio escopo da EEO. Além disso, como a cole-
ta de dados foi feita em apenas uma institui¢do, uma
limitagio deste trabalho é sua validade externa, sendo

necessario aplicar o ICP em outras organiza¢des, com
caracteristicas diversificadas, com vistas 2 sua padroni-
zagio, confirmagio de sua estrutura fatorial e indice de
discriminagio. Apesar dessas consideragOes técnicas, a
estrutura empirica do instrumento e os indices de con-
fiabilidade psicométrica encontrados tornam seu uso
recomendéivel.
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