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RESUMO
O objetivo do presente estudo foi avaliar as propriedades psicométricas de uma escala para mensurar os múltiplos comprometimentos com 
as ações de ensino, pesquisa, extensão e gestão. No Estudo 1 participaram 483 professores de universidade federal (média de idade=47,76; 
DP=10,06), sendo 58,2% dos indivíduos do sexo feminino. Foram utilizados critérios teórico-semânticos e estatísticos para eleger um 
conjunto reduzido de itens. A solução fatorial final contou com 28 itens, sendo sete para cada um dos quatro fatores, explicando 77,27% da 
variância, a fidedignidade composta dos fatores também foi adequada (>0,70) para todos os fatores. No Estudo 2 participaram 416, sendo 
358 professores de uma instituição pública e 58 de uma instituição privada, ambas localizadas em Salvador, Bahia. Testou-se a estrutura 
quadrifatorial por meio de análise fatorial confirmatória. Os indicadores de ajuste desse modelo foram satisfatórios (χ2(gl)=1121,26 (344); 
p<0,001; χ2/gl=3,25; CFI=0,93; TLI=0,92; RMSEA=0,07, IC 90% [0,07; 0,11]; SRMR=0,05), apoiando os quatro fatores iniciais da 
escala. Sua consistência interna foi α=0,89 (alpha de Cronbach). Conclui-se que essa medida apresenta evidências de validade de construto, 
podendo ser utilizada em pesquisas futuras.
Palavras-chave: análise fatorial confirmatória; comprometimento com ações; Ensino superior; estudos de validação. 

ABSTRACT – Validity Evidence for the Commitment to Teaching Actions Scale (ECAD)
The aim of the present study was to evaluate the psychometric properties of a scale designed to measure the multiple commitments 
to teaching, research, extension and management actions. In Study 1, 483 professors from a federal university participated 
(Mage=47.76; SD=10.06), 58.2% of whom were female. Theoretical-semantic and statistical criteria were used to select a reduced 
set of items. The final factorial solution had 28 items, seven for each of the four factors, explaining 77.27% of the variance. The 
composite reliability of the factors was adequate (all >.70). In Study 2, 416 participants were involved, including 358 teachers 
from a public institution and 58 from a private institution, both located in Salvador, Bahia. The four-factor structure was tested 
using confirmatory factor analysis. The fit indicators for this model were satisfactory (χ2(df)=1121.26 (344); p<.001; χ2/df=3.25; 
CFI=.93; TLI=.92; RMSEA=.07, 90% CI [0.07; 0.11]; SRMR=.05), supporting the initial four-factor structure of the scale. Its 
internal consistency was α=.89 (Cronbach’s alpha). In conclusion, this measure presents evidence of construct validity and can be 
used in future research. 
Keywords: confirmatory factor analysis; action commitment; university education; validation studies.

RESUMEN – Evidencia de Validez de la Escala de Compromiso con las Acciones Docentes (ECAD)
El objetivo del presente estudio fue evaluar las propiedades psicométricas de una escala para medir múltiples compromisos con 
acciones de docencia, investigación, extensión y gestión. En el Estudio 1 participaron 483 profesores de una universidad federal (edad 
media=47,76; DE=10,06), de los cuales el 58,2% eran mujeres. Para elegir un conjunto reducido de ítems se utilizaron criterios 
teórico-semánticos y estadísticos. La solución factorial final contó con 28 ítems, siete para cada uno de los cuatro factores, explicando el 
77,27% de la varianza. La confiabilidad compuesta de los factores también fue adecuada (>0,70) para todos los factores. En el Estudio 2 
participaron 416 docentes, 358 docentes de una institución pública y 58 de una institución privada, ambas ubicados en Salvador, Bahía. 
La estructura de cuatro factores se probó mediante análisis factorial confirmatorio. Los indicadores de ajuste de este modelo fueron 
satisfactorios (χ2(gl)=1121,26 (344); p<0,001; χ2/gl=3,25; CFI=0,93; TLI=0,92; RMSEA=0,07, IC 90% [0,07; 0,11]; SRMR=0,05), 
respaldando los cuatro factores iniciales de la escala. Su consistencia interna fue α=0,89 (alfa de Cronbach). Se concluye que esta 
medida presenta evidencias de validez de constructo y puede ser utilizada en futuras investigaciones.
Palabras clave: análisis factorial confirmatorio; compromiso con las acciones; enseñanza superior; estudios de validación.
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Falar sobre comprometimento é trazer à tona um 
dos construtos mais estudados dentro da área organiza-
cional e resgatar uma rica produção teórica, abordan-
do os seus mais diversos componentes, ou mesmo os 
seus diferentes focos. A literatura aponta que o com-
prometimento tem sido um dos construtos mais inves-
tigados nas pesquisas de comportamento organizacio-
nal, o que se deve, em parte, devido aos impactos que 
o vínculo estabelecido entre o indivíduo e seu traba-
lho repercutem nos resultados organizacionais (Bastos 
e Aguiar, 2015).  

Em seus estudos, Bastos (1994) frisou que os signi-
ficados de comprometimento podem ser associados ao 
termo compromisso, no sentido de fazer parte ou estar 
envolvido, realçando, assim a ideia de assumir respon-
sabilidade por algo. Acrescentou ainda que o compro-
metimento traz a noção de uma disposição, envolvendo 
não somente as ações dos indivíduos, mas também seus 
sentimentos ou reações afetivas como lealdade. 

A importância que o estudo sobre comprometimen-
to assumiu nos últimos trinta anos no campo do compor-
tamento organizacional foi justificada por Weick (1993) 
ao apresentar a noção de que este vínculo estaria funcio-
nando como uma espécie de cimento, unindo as pessoas 
em torno de valores, metas e objetivos organizacionais. 
Bastos et al. (2013) afirmaram que muitas pesquisas na 
área relacionam conteúdos pertencentes da noção de ser 
comprometido como ser engajado, dedicado ao trabalho, 
atuar com zelo e em prol da organização. Com isto, há 
uma expectativa, em grande parte confirmada pela litera-
tura, de que comprometimento se associa a indicadores 
positivos tanto para a organização (desempenho, pro-
dutividade, qualidade) quanto para o indivíduo (saúde, 
bem-estar, satisfação).

Em aproximadamente 40 anos de estudos sobre 
comprometimento, a pesquisa se diversificou em duas 
grandes direções: (a) explorando diferentes alvos ou fo-
cos do comprometimento (organização, carreira, pro-
fissão, sindicato, equipe, líder, entre outros); (b) dis-
criminando diferentes naturezas desse vínculo (afetivo, 
calculativo, normativo, por exemplo), no que é denomi-
nado por alguns autores de bases do comprometimento e 
que, recentemente, tem sido conceituados como diferen-
tes vínculos (Bastos, 1994; Bastos, 2000; Bastos & Aguiar, 
2015; Bastos et al., 2013; Klein et al., 2014; Medeiros & 
Enders, 1998; Menezes et al., 2016; Meyer, 2016; Meyer 
& Allen, 1991; Meyer & Anderson, 2016; Morrow, 1983; 
Mowday et al., 1979; Neubert & Wu, 2009; Reichers, 
1985; Rodrigues, 2009; Rodrigues & Bastos, 2010; Rowe 
et al., 2013; Silva, 2009; Silva & Bastos, 2015; Siqueira & 
Gomide Jr, 2004; Swailes, 2002).

Certamente, o foco que recebeu, ao longo de todo 
esse tempo, a maior atenção dos pesquisadores foi a or-
ganização. O comprometimento organizacional, depois 
do espantoso crescimento de pesquisas nas décadas de 
1980 e 1990, ainda permanece como um dos temas mais 

investigados. A evolução do campo de pesquisa do com-
prometimento organizacional envolveu, inicialmente, a 
concepção de um construto de base unidimensional, afe-
tiva, de acordo com os estudos de Mowday et al. (1979), 
iniciados à década de 70. O comprometimento organi-
zacional era representado por um forte sentimento de 
identificação, lealdade e intenção de continuar na orga-
nização. Posteriormente, Meyer e Allen (1991) propu-
seram um alargamento do construto, que, além da base 
afetiva, passou a englobar também as dimensões norma-
tiva e instrumental. A base normativa diz respeito a um 
sentimento de obrigação, dever para com a organização, 
ao passo que a base instrumental reflete uma noção de 
troca, envolvendo o conceito de side bets proposto por H. 
S. Becker (1960) e ressalta os custos acarretados com a 
saída da empresa. 

 Para estudar esse fenômeno foram desenvolvi-
das várias escalas, algo congruente com o fato de que 
a pesquisa na área é predominantemente quantitati-
va. O OCQ – Questionário de Comprometimento 
Organizacional proposto e validado por Mowday et al. 
(1979), tomou como base uma definição do construto 
como unidimensional, de natureza afetiva e foi com-
posto de 15 itens, apresentando ótimos indicadores psi-
cométricos, em diferentes países. Outra escala impor-
tante, também largamente utilizada em diversos países, 
foi proposta por Meyer e Allen (1991) a partir de uma 
conceitualização multidimensional de comprometimen-
to (três sub escalas, cada uma de seis itens, avaliando as 
bases afetiva, de continuação e normativa do comprome-
timento). Ambas as escalas foram traduzidas, adaptadas e 
validadas para o contexto brasileiro. Medeiros e Enders 
(1998) validaram a escala de Meyer e Allen, não encon-
trando a estrutura tridimensional do modelo original. A 
escala de Mowday et al. (1979) foi validada inicialmente 
por Borges-Andrade et al. (1989) e posteriormente, uma 
versão reduzida por Bastos (1992).

O modelo tridimensional proposto por Meyer e 
Allen (1991) se tornou dominante no campo e, ainda 
hoje, parte significativa dos pesquisadores utiliza tal 
modelo nas suas pesquisas. Ele, no entanto, recebeu 
crescentes críticas que mostraram se tratar de um alar-
gamento conceitual excessivo da noção de comprometi-
mento. Embora as três bases sejam preditoras de perma-
nência na organização, elas se diferenciam fortemente 
quanto a outros resultados (desempenho, bem-estar 
etc.). Assim, hoje, há uma tendência em se retornar a 
uma definição unidimensional de comprometimen-
to. Rodrigues e Bastos (2010) e Silva e Bastos (2015), 
por exemplo, desenvolveram um novo modelo em que 
a base de continuação foi conceituada como um novo 
vínculo chamado de entrincheiramento organizacional 
e a base normativa, naquela dimensão de compliance ou 
obediência, também foi definida como um novo víncu-
lo denominado consentimento organizacional. Em de-
corrência, o comprometimento é entendido como um 
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vínculo afetivo que decorre de um processo de identifi-
cação com os valores, objetivos e normas da organização 
(Bastos & Aguiar, 2015).

Não é recente o reconhecimento da existência de 
diversos vínculos ou diversos comprometimentos que se 
estabelecem nas interações do homem para além da orga-
nização: seja com o seu trabalho, ou com algumas ativida-
des e projetos específicos, sua carreira, sua família. Esses 
diversos vínculos podem atuar de forma convergente ou 
mesmo antagônica, em termos de demandas postas aos 
indivíduos, e repercutem no seu comportamento, po-
dendo contribuir para os tensionamentos no dia a dia. 
Becker (2016) chamou atenção para a natureza ora adap-
tativa, ora conflitiva dos múltiplos comprometimentos, 
apontando a necessidade de um maior suporte empírico 
nessa questão. Reichers (1985), mesmo considerando a 
organização como foco, já havia chamado atenção para a 
existência de múltiplos comprometimentos (ou facetas 
tais como: equipe, topo gerencial, clientes, objetivos etc.) 
que poderiam estar influenciando o comportamento do 
indivíduo no trabalho. Cohen (2003) acrescentou ainda 
a noção de que múltiplos comprometimentos impactam 
nas previsões de atitudes frente a determinada tomada de 
decisão e destacou a existência de trocas ou divisão de 
focos de comprometimentos.

Salancik (1977) afirmou ainda que o comprometi-
mento com uma ação está vinculado à avaliação que o 
indivíduo faz acerca da relevância, dos resultados e da 
sua noção de responsabilidade frente a determinada ati-
vidade. De acordo com ele, há uma pressão psicológica 
para que o indivíduo se comporte de forma consistente 
com as implicações do seu comportamento prévio, exis-
tindo três aspectos importantes a serem considerados: 
(a) volição - a percepção de que a ação foi desempenha-
da por livre escolha faz com que o indivíduo se sinta 
pessoalmente responsável pelo ato; (b) reversibilidade – 
quanto mais o indivíduo percebe que o comportamento 
não pode ser revertido ou que isso envolve altos custos; 
e (c) caráter público ou explícito do ato – a percepção 
de que outras pessoas significativas (família, amigos, 
colegas etc.) tomam conhecimento do seu comporta-
mento aumenta a probabilidade de vir a se comportar de 
forma congruente.

Mais recentemente, Neubert e Wu (2009) utiliza-
ram o termo comprometimento com ações, tomando como 
base a ação em si mesma, em uma tentativa de aproximar 
o comprometimento do comportamento a ser emitido 
pelo sujeito, definindo-o como “um vínculo com a ação, 
podendo este ser consciente ou inconsciente, e resultante 
de bases, mentalidades, racionalidades, emoções, assim 
como influências inconscientes. Além disso, comprome-
timento com ação é um antecedente proximal de inten-
ções e subsequente de ações” (p. 183). Os autores descre-
veram que o comprometimento com ações pode assumir 
diversas formas a partir de duas características de análise 
da tarefa, sendo 2 eixos de análise: 1. nível (individual; 

grupal; organizacional); e 2. tangibilidade, podendo ser 
classificada como tangível e intangível. Pode-se dizer que 
um objetivo é tangível quando existe a clara e explícita 
descrição, como por exemplo, no plano de desempenho 
de um indivíduo. Um objetivo intangível pode ser defi-
nido como aquele que está subentendido, portanto, im-
plícito na cultura organizacional, por exemplo. Dentro 
dessa perspectiva, ganharam destaque o comprometi-
mento com metas (individual/tangível) e o comprometi-
mento com a mudança (organizacional/tangível).

O comprometimento com ações foi posteriormente 
definido por Meyer e Anderson (2016) como:

 
“Um estado psicológico (seja uma atitude, vínculo ou men-
talidade), seja consciente ou disponível para a consciência, 
que tem como foco um curso de ação e possivelmente o ím-
peto para essa ação (objetivo/ iniciativa de mudança) e deve 
aumentar a probabilidade de o indivíduo se envolver no 
comportamento focal.” (p.179)

Apesar de a literatura demonstrar que o compro-
metimento organizacional e comprometimento com 
as ações apresentam correlação positiva, há também 
indícios de que sejam vínculos independentes (Meyer 
& Anderson, 2016). Tomar as ações como foco de com-
prometimento (e não entidades mais gerais), no entan-
to, amplia, como apontam Vandenberghe et al. (2004) a 
probabilidade de predição de comportamentos específi-
cos ao tomar como foco de análise os dados dos antece-
dentes mais próximos ao evento que se quer predizer. 
Puente-Palacios e Vieira (2010) também defenderam a 
necessidade de um enfoque mais específico sobre a uni-
dade de desempenho a ser analisada, que no caso das 
autoras, foi o funcionamento das equipes.

Estudar comprometimento com ações é uma es-
tratégia útil quando se toma o docente do ensino su-
perior. É importante, então, demarcar que a atuação 
enquanto docente universitário, conforme prevê a Lei 
de Diretrizes e Bases da Educação Nacional de 1966, 
abrange a realização de atividades de ensino, mas tam-
bém de pesquisa, extensão e gestão. Essas atividades, 
por sua vez, demandam dos docentes diferentes esfor-
ços para concretização das suas finalidades e envolvem 
diversas formas de dedicação e tempo. Para além da sua 
profissão, carreira ou mesmo organização, o docente 
tem a possibilidade de se engajar em linhas consistentes 
de atividades que diferenciam o seu perfil de trabalho. 
Embora o ensino seja uma atividade básica e comum 
a todos, há a possibilidade de dedicar-se à pesquisa, à 
extensão ou mesmo à gestão, todos caminhos legítimos 
e fundamentais para a consecução dos objetivos organi-
zacionais. Desta forma, faz-se relevante conhecer como 
se dá o processo de comprometimento com cada uma 
dessas atividades pelo corpo docente da universidade.

Importante salientar que, na literatura nacional, 
não foram localizados estudos que tomassem como 
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foco o comprometimento com ações. Na literatura 
internacional há um pequeno número de pesquisas, 
sendo que algumas delas tomam o comprometimento 
com ações ou com metas como mediadores de outras 
relações. No âmbito do mundo do trabalho, pode-se di-
zer que os estudos de comprometimento com ações se 
situam majoritariamente com o foco nas organizações, 
avaliando a relação do indivíduo e metas, projetos ou 
ações organizacionais.

Fox e Staw (1979) avaliaram a influência da insegu-
rança no trabalho e a resistência política no comprome-
timento com um curso de ação; Schweitzer et al. (2004) 
avaliaram a relação entre o comportamento antiético e o 
comprometimento com metas; Aubé e Rousseau (2011) 
analisaram o papel mediador do comprometimento com 
metas na relação entre agressão interpessoal e efetividade 
da equipe; Pinquart et al. (2005) avaliaram a associação 
de idade e estado patológico de câncer com comprometi-
mento com metas individuais. Bingham et al. (2013) ava-
liaram as inter-relações entre o comprometimento com a 
causa patrocinada pela organização, o suporte compor-
tamental dos funcionários para a causa patrocinada pela 
organização e o comprometimento organizacional. Aubé 
e Rousseau (2005) avaliaram o comprometimento com 
as metas da equipe e fatores de efetividade da equipe.

Quando o docente é objeto da investigação, os es-
tudos tomam, prioritariamente, o seu vínculo com a 
instituição ou com a carreira (Moreira & Silva, 2018; 
Rowe et al., 2013; Sanches et al., 2005; Sanches et al., 
2004a; Sanches et al., 2004b; Silva et al., 2015; Siqueira 
& Gomide Jr, 2004), não se encontrando quaisquer tra-
balhos que tenham se voltado para analisar o comprome-
timento com ações ou missões do trabalho universitário. 
Soma-se a isso a inexistência de uma medida de compro-
metimento que levasse em consideração a possibilidade 
de vinculação às diferentes atividades laborais do docen-
te, e que muitas vezes disputam dedicação, tempo e em-
penho distintos, ressaltando a importância da construção 
e validação de uma escala específica para esse trabalhador, 
levando em conta a relevância da categoria estudada.

Tendo em vista o conjunto de argumentações, con-
siderou-se relevante contribuir para a compreensão do 
processo de vínculo com as ações docentes. Dessa forma, 
o presente estudo teve como objetivo apresentar as evi-
dências de validade da Escala de Comprometimento de 
Ações Docentes (ECAD).  Para tanto, buscou-se seguir 
as orientações necessárias ao processo de construção e 
validação de instrumentos de mensuração de fenômenos 
psicológicos, em uma perspectiva quantitativa (Pasquali, 
2010; Damásio, 2012; Valentini e Damásio, 2016).

Método

A validação da escala de comprometimento docen-
te aconteceu em duas etapas que foram operacionali-
zadas através de dois estudos. No primeiro estudo foi 

realizada a análise da estrutura e consistência interna, 
ele possui um caráter mais exploratório com dados 
obtidos a partir da dissertação de mestrado de Pereira 
(2019). No Estudo 2 foi realizada a análise fatorial con-
firmatória com dados diferentes obtidos da tese de dou-
torado de Almeida (2023). 

Participantes
No Estudo 1, a amostra foi constituída por 483 pro-

fessores da Universidade Federal da Bahia, sendo defi-
nida por conveniência. A média de idade foi de 47,76 
anos (DP=10,06), sendo 58,2% dos indivíduos do sexo 
feminino. Com relação ao estado civil, tem-se 53,9% 
casados; 58,2% com titulação de Doutorado. No que 
diz respeito ao regime de trabalho, 82,2% da amostra 
se situa na categoria de Dedicação exclusiva e apresenta 
tempo de serviço com média=12,50 anos (DP=10,32). 
Cerca de 30% dos respondentes apresentaram área de 
atuação correspondente às Ciências da Saúde. Em torno 
de 61,8% dos docentes desenvolve algum programa de 
Pós-graduação e apenas 8,5% é bolsista de produtivida-
de do CNPq. No que diz respeito a cargos de gestão, 
57,3% da amostra referiu desempenhar alguma ativida-
de dentre Coordenação de Colegiado (29,7%); Chefia 
de Departamento (12,9%), Direção de Unidade (5,7%); 
Cargo na Administração Central (3,3%) e outros 
(48,3%). Em torno de 12,1% da amostra relatou fazer 
parte de Conselho Superior. Apenas 40,9% afirmaram 
realizar atividades de extensão. 

No Estudo 2, a amostra foi selecionada de forma 
não-probabilística, com 416 professores, sendo 358 pro-
fessores eram de uma instituição pública e 58 de uma 
instituição privada, ambas localizadas em Salvador, Bahia, 
sendo definida como uma amostra por conveniência. Os 
participantes tinham idades variando entre 27 e 75 anos 
(M=47,65; DP=10,46). A amostra apresentou uma pro-
porção maior de mulheres (59,1%) em comparação aos 
homens (40,9%). Em relação à autodeclaração étnico-
-racial, a maioria se identificou como branca (51,2%), se-
guida por parda (35,8%) e negra (11,5%). A amostra era 
altamente qualificada, com 81,01% dos participantes pos-
suindo doutorado e 16,11% com mestrado. Quanto ao es-
tado civil, 51,92% eram casados, 34,86% solteiros e 13,22% 
divorciados ou viúvos. A maioria dos participantes (69,2%) 
trabalhava em regime de dedicação exclusiva, com carga 
horária de 40 horas por semana. Em relação ao tempo de 
serviço na instituição de ensino, o intervalo variou de 1 a 
47 anos (M=11,56; DP=9,46). O tempo (que os profis-
sionais possuíam como graduados) variou de 2 a 54 anos 
(M=24,82; DP=10,71), enquanto o tempo como profes-
sor variou de 2 a 50 anos (M=17,08; DP=9,95).

Instrumento
Para a mensuração do comprometimen-

to com as ações docentes foi construída a Escala de 
Comprometimento com Ações Docentes (ECAD), 
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tomando como base o modelo proposto por Klein 
(2014), adicionando indicadores de outras escalas já va-
lidadas de comprometimento organizacional (Bastos & 
Aguiar, 2015; Bastos et al, 2008). Trabalhou-se com a 
noção de comprometimento como um vínculo que en-
volve identificação e afeto em relação ao objeto. Neste 
sentido, indicadores com qualidade psicométrica usa-
dos para mensurar o comprometimento com a organi-
zação foram adaptados para avaliar o vínculo com cada 

um dos quatro eixos das atividades docentes: (1) ensino, 
(2) pesquisa, (3) extensão e (4) gestão. Inicialmente a 
escala foi testada com 15 itens que se repetem em cada 
um dos eixos. Entretanto após o teste piloto e nova 
avaliação semântica, optou-se por uma redução para 
7 itens, avaliados em escala Likert, 1=Discordo total-
mente, 6=Concordo totalmente. No Quadro 1, são 
apresentados os conteúdos a que se referem esses itens 
do instrumento.

Quadro 1
Conteúdo dos itens que integraram a escala de comprometimento com ações. 

Itens Ensino 
(Cens)

Pesquisa 
(CPesq)

Extensão 
(CExt)

Gestão 
(CGest)

1. Considero importante nesta profissão desenvolver atividades de... 

2. Assume grande prioridade na minha atuação profissional... 

3. Gosto de desenvolver atividades de... 

4. Sinto orgulho em desenvolver as atividades de... 

5. Considero desafios profissionais estimulantes as atividades de... 

6. Tem grande significado pessoal me dedicar às atividades de... 

7. Me identifico com os valores que embasam as atividades de... 

Procedimento de Coleta de Dados
Tanto no Estudo 1, quanto no Estudo 2, os dados 

foram coletados via survey eletrônico. O link do questio-
nário foi encaminhado individualmente para o e-mail dos 
docentes com apoio da Superintendência de Tecnologia 
da Informação (STI) da universidade. O e-mail incluía 
a apresentação dos objetivos da pesquisa, o termo de 
consentimento livre e esclarecido (TCLE), a identifica-
ção dos responsáveis pela pesquisa, e o link de acesso ao 
questionário. Procedimentos Éticos – A pesquisa foi sub-
metida ao Comitê de Ética em Pesquisa da instituição dos 
autores (Universidade Federal da Bahia – UFBA), tendo 
o recebido o CAAE nº 39721420.3.0000.5686 e parecer 
nº 4.493.629.

Procedimento de Análise dos Dados
No Estudo 1 foi realizada uma Análise Fatorial 

Exploratória (AFE) com o objetivo de avaliar a estrutu-
ra fatorial da Escala de Comprometimento com Ações 
Docentes- ECAD. A análise foi implementada utilizando 
uma matriz policórica e método de extração robust diagonally 
weighted least squares (RDWLS) (Asparouhov & Muthen, 
2010). A decisão sobre o número de fatores a ser retido 
foi realizada por meio da técnica da Análise Paralela com 
permutação aleatória dos dados observados (Timmerman, 
& Lorenzo-Seva, 2011) e a rotação utilizada foi a Robust 
Promin (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2019).

A estabilidade dos fatores foi avaliada por meio do 
índice H (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018). O índice H 
avalia quão bem um conjunto de itens representa um 
fator comum (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018). Os 

valores de H variam de 0 a 1. Valores altos de H (>0,80) 
sugerem uma variável latente bem definida, que é mais 
provável que seja estável em diferentes estudos. Valores 
baixos de H sugerem uma variável latente mal defini-
da, e provavelmente instável entre diferentes estudos 
(Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018). Os dados foram ana-
lisados com o software Factor Analysis (Lorenzo-Seva, & 
Ferrando, 2006).

Para as análises fatoriais confirmatórias, os parâ-
metros dos itens e dos participantes utilizou-se o es-
timador weighted least square mean and variance ajusted 
(WLSMV), declarando os itens como variáveis categó-
ricas-ordinais. Foram analisados os seguintes índices 
de ajuste, atendendo-se às recomendações de Byrne 
(2013): qui-quadrado (χ2) que testa a diferença entre a 
matriz empírica e a matriz do modelo teórico, sendo 
que quanto maior o valor do χ2 pior o ajustamento; o 
valor do qui-quadrado dividido pelos graus de liber-
dade (χ2/df) pode ser utilizado e tem sido considerado 
um dos melhores pela literatura (Kline, 2015). Segundo 
Kline (2015) uma razão menor que 3 é adequada, já 
Hair et al. (2009) indicam que seria adequado quando 
menor que 5. Foram também utilizados o Comparative 
Fit Index (CFI), Tucker-Lewis Index (TLI), Root-Mean-
Square Error of Approximation (RMSEA) e Standardized 
Root Mean Squared Residual (SRMR). De acordo com a 
literatura Brown (2006) sugere que o CFI e o TLI acima 
de 0,90, ou preferencialmente, 0,95 são considerados 
adequados, o RMSEA seria adequado abaixo de 0,06 ou 
com intervalo de confiança superior menor que 0,10 e o 
SRMR seria adequado quando inferior a 0,05.
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A consistência interna do instrumento foi calcu-
lada por meio do alfa de Cronbach, da variância mé-
dia extraída e da confiabilidade composta. Para avaliar 
a invariância dos parâmetros dos itens entre os grupos 
separados por instituição pública e privada, utilizou-
-se a modelagem de equações estruturais multigrupos 
(Damásio, 2013). Para tanto, foram testados modelos 
nos quais foram fixados o número de itens e fatores 
(invariância configural), as cargas fatoriais (invariância 
métrica) e os thresholds e scalars (invariância escalar). As 
diferenças entre os ajustes dos modelos foram avaliadas 
por meio da diferença do qui-quadrado (Δχ2) e do CFI 

(ΔCFI). Os dados foram analisados por meio dos softwa-
res JASP (Version 0.18.3) e R 2023.06.0.

Resultados

No Estudo 1, os testes de esfericidade de Bartlett 
(3820,4, gl=378, p<0,001) e Kaiser-Meyer-Olkin 
(KMO) (0,914) sugeriram interpretabilidade da matriz 
de correlação dos itens. A análise paralela sugeriu quatro 
fatores como sendo os mais representativos para os dados 
(Ver Tabela 1).

Tabela 1
Resultados da análise paralela

Nota. O número de fatores a ser retido é quatro, pois quatro fatores dos dados reais apresentam % de variância explicada maior 
do que os dados aleatórios

Fatores Percentual de variância explicada
dos dados reais

Percentual de variância explicada
dos dados aleatórios (95% IC)

1 34,62* 7,51

2 20,24* 6,97

3 15,26* 6,52

4 11,72* 6,18

5 2,51 5,83

6 2,21 5,58

7 1,81 5,31

8 1,71 5,05

9 1,22 4,81

10 1,12 4,56

11 1,01 4,32

12 0,92 4,10

13 0,80 3,86

14 0,72 3,63

15 0,67 3,40

16 0,57 3,17

17 0,53 2,95

18 0,40 2,71

19 0,39 2,48

20 0,36 2,25

21 0,31 2,01

22 0,29 1,77

23 0,18 1,52

24 0,13 1,26

25 0,11 0,99

26 0,05 0,70

27 0,00 0,39

As cargas fatoriais dos itens podem ser observadas na 
Tabela 2. Também são reportados os índices de Fidedignidade 
Composta, bem como estimativas de replicabilidade dos 
escores fatoriais (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018).

Os itens apresentaram cargas fatoriais adequadas e 

elevadas em seus respectivos fatores. Não foi encontrado 
padrão de cargas cruzadas (i.e., itens com cargas fatoriais 
acima de 0,30 em mais de um fator). A fidedignidade 
composta dos fatores também foi adequada (>0,70) para 
todos os fatores (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018).
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Tabela 2
Estrutura fatorial da ECAD

Itens Pesquisa (F1) Extensão (F2) Ensino (F3) (F4)

Item 1 0,12 -0,06 0,62 0,00

Item 2 -0,02 0,08 0,64 -0,06

Item 3 -0,00 -0,05 0,65 -0,00

Item 4 0,04 0,00 0,73 -0,01

Item 5 -0,07 0,10 0,68 -0,01

Item 6 -0,05 -0,05 0,66 0,07

Item 7 0,12 -0,08 0,57 0,04

Item 8 0,82 0,01 0,06 -0,08

Item 9 0,85 -0,02 -0,09 -0,00

Item 10 0,91 0,04 -0,01 -0,02

Item 11 0,91 -0,02 0,02 0,01

Item 12 0,89 0,05 0,00 -0,03

Item 13 0,86 0,00 0,03 0,02

Item 14 0,70 -0,05 0,05 0,12

Item 15 -0,01 0,76 0,17 -0,04

Item 16 -0,09 0,80 0,04 0,03

Item 17 0,02 0,94 -0,02 0,01

Item 18 0,03 0,93 -0,0 -0,01

Item 19 0,01 0,94 -0,07 -0,00

Item 20 0,00 0,96 -0,08 0,02

Item 21 0,05 0,81 0,04 0,00

Item 22 0,01 -0,04 0,12 0,74
Item 23 -0,00 0,01 0,02 0,80
Item 24 -0,02 0,04 -0,09 0,93
Item 25 0,03 -0,02 -0,04 0,95
Item 26 -0,00 0,01 0,01 0,85
Item 27 -0,07 0,03 -0,02 0,93
Item 28 0,05 -0,01 0,02 0,86
Fidedignidade Composta 0,95 0,96 0,84 0,95

H-Latent 0,96 0,97 0,86 0,96

H-Observed 0,73 0,84 0,55 0,89

Conforme pode ser visto na Tabela 3, foi realizada 
uma Análise Fatorial Confirmatória buscando averiguar 
a adequação dos 28 itens aos quatro fatores propostos 
pelo modelo (comprometimento com ensino, compro-
metimento com a pesquisa, comprometimento com a 
extensão e comprometimento com a gestão). Para tal, 
utilizou-se o estimador WLSMV e foram avaliados os 
índices de ajuste do modelo. O modelo fatorial apresen-
tou melhora significativa com relação ao modelo nulo 
(χ2(344)=1121,26; p<0,001; χ2/gl=3,25), os índices de 
ajuste comparativos sugeriram a adequação do modelo 
(CFI=0,93; TLI=0,92) e os índices de ajuste residu-
ais foram limiares (RMSEA=0,07, IC 90%[0,07; 0,11]; 
SRMR=0,05). 

Os itens apresentaram cargas fatoriais adequadas em 
seus respectivos fatores, contudo os resultados identi-
ficados nos índices de ajuste residuais podem ser com-
preendidos por meio dos índices de modificação eleva-
dos (acima de 20) que sugerem carga cruzada somente 
no item “Ecadp 3. Gosto de desenvolver atividades de 
pesquisa” com o fator de Comprometimento no Ensino 
(Δχ2=20,23) e a variância residual compartilhada entre os 
itens “Ecadp5. Considero desafios profissionais estimu-
lantes as atividades de pesquisa” e “Ecadex5. Considero 
desafios profissionais estimulantes as atividades de exten-
são.” (Δχ2=50,77).

A Figura 1 traz a representação gráfica do modelo de 
quatro fatores e as cargas fatoriais padronizadas dos itens.
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Tabela 3
Dados psicométricos das escalas utilizadas no estudo

Nota: χ2=qui-quadrado; gl=graus de liberdade; χ2/gl=qui-quadrado dividido por graus de liberdade; CFI=Comparative Fit Index; 
TLI=Tucker-Lewis Index; SRMR=Standardized Root Mean Square Residual; RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation

Instrumento Cronbach´s (α) χ2(gl) χ2/gl CFI TLI RMSEA (IC 90%) SRMR

ECAD (28 itens) 0,89 1121,26 (344) 3,25 0,93 0,92 0,07 (0,07; 0,08) 0,05

No que se refere à validade discriminante dos es-
cores latentes, o modelo apresentado na Figura 1 in-
dicou correlações fracas (<0,30) entre as dimensões, 
sendo a maior correlação entre as dimensões Ensino 
(ens) e Extensão (ext), r=0,29. Tais resultados indicam 
que as dimensões são construtos distintos (validade 
discriminante). 

A Escala de Comprometimento com Ações 
Docentes ficou, portanto, composta de quatro fatores, 
com sete itens cada. A solução fatorial final contou com 
28 itens, sendo sete para cada um dos quatro fatores, ex-
plicando 77,27% da variância, a fidedignidade compos-
ta também foi adequada para todos os fatores (>0,70). 
Ademais, a variância média extraída tem sido frequente-
mente usada para avaliar a validade discriminante como 
regra geral e para uma convergência adequada, um AVE 
de pelo menos 0,50 é altamente recomendado. Dito isto, 
uma AVE inferior a 0,50 significa que seus itens explicam 
mais erros do que a variação em seus construtos. Para 
qualquer modelo de mensuração, uma AVE deve ser 
calculada para cada construto e deve ser de no mínimo 
0,50. Os indicadores de variância média extraída foram 
iguais a 0,68 (ensino), 0,63 (pesquisa), 0,75 (extensão) e 
0,76 (gestão), ou seja, maiores que 0,50, satisfazendo os 

critérios previstos pela literatura (dos Santos, & Cirillo, 
2023).

Por último, os índices de consistência interna dos 
fatores da escala, calculados pelo alfa de Cronbach, fo-
ram iguais a 0,92 (ensino), 0,91 (pesquisa) e 0,94 (exten-
são) e 0,95 (gestão), valores recomendados pela literatura 
(>0,70. Tais resultados indicam que os escores dos qua-
tro fatores podem ser estimados com alta precisão. 

Análise de invariância
Considerando o modelo de estrutura de quatro 

dimensões de primeira ordem encontrado, buscou-se, 
por meio da Análise Fatorial Confirmatória Multigrupo 
(AFCMG), avaliar a invariância dos parâmetros dos itens 
entre os professores da instituição e privada. Os resulta-
dos da AFCMG são indicados na Tabela 4.

No que tange a diferença entre as instituições públi-
co e privada, os resultados também demonstraram inva-
riância configural, métrica e escalar do instrumento, uma 
vez que as diferenças acarretadas pelas restrições foram 
praticamente desprezíveis e não foram estatisticamente 
significativas. Nesse sentido, os parâmetros dos itens da 
ECAD não são enviesados pela variável tipo da institui-
ção (público versus privada).
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Tabela 4
Análise Fatorial Confirmatória Multigrupo (AFCMG) para a variável tipo de instituição

Nota: χ2=qui-quadrado; gl=graus de liberdade; χ2/gl=qui-quadrado dividido por graus de liberdade; CFI=Comparative Fit Index; 
TLI=Tucker-Lewis Index; RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation; SRMR=Standardized Root Mean Square Residual

Instituição
(Pública x Privada) χ2(gl) χ2/gl CFI TLI RMSEA (IC 90%) SRMR

Configural 1681,16(708) 2,37 0,91 0,90 0,08 (0,08-0,09) 0,06

Métrica 1746,43(712) 2,45 0,91 0,90 0,08 (0,08-0,09) 0,09

Escalar 1784,91(736) 2,42 0,90 0,90 0,08 (0,08-0,09) 0,09

Discussão

Importante salientar, que o presente estudo evi-
denciou a correlação positiva entre os fenômenos de 
comprometimento organizacional e comprometimento 
com ações, conforme os achados de Meyer e Anderson 
(2016). A partir da análise dos resultados alcançados é 
possível apontar a solução de 4 fatores como pertinen-
te para apreensão do fenômeno de comprometimento 
com ações docentes. Esse resultado se coaduna com o 
referencial teórico, visto que a atividade docente prevê 
a realização de 4 grandes eixos de ações: ensino, pesqui-
sa, extensão e gestão. Estas, por sua vez, demandam de-
dicação, tempo e empenho de naturezas distintas, que 
guardam relação com a forma com a qual o docente se 
vincula a cada uma. 

Ainda de acordo com a literatura (Bastos et al 
2013), o elevado grau de comprometimento apresenta-
do pelos docentes pode ser relacionado ao sentimento 
de lealdade, noção de responsabilidade por determinada 
ação, o que, por sua vez, traz benefícios tanto para a 
organização, a nível de produção, resultados organiza-
cionais, quanto para o indivíduo, como podem ser asso-
ciados ao bem-estar, satisfação. Os docentes aqui estu-
dados demonstram compromisso, alinhamento com os 
valores e a missão da instituição. 

Bastos (1995, p. 58) foi enfático em dizer: “pare-
ce ser irreversível a imposição de se investigar múlti-
plos comprometimentos simultaneamente”, destacan-
do assim a importância de estudar os diversos focos 
aos quais um indivíduo pode estar comprometido. 
No caso da amostra desse estudo, é possível destacar 
que as atividades de ensino, pesquisa, extensão e ges-
tão por vezes apresentam natureza conflituosa no que 
diz respeito à requisição de atenção e dedicação do 
profissional. Por outro lado, analisando a missão de 
determinada instituição, é possível que as atividades 
de ensino e pesquisa apresentem maior convergência, 
por exemplo, como nos casos da Universidade pública, 
com o seu direcionamento para formação de conhe-
cimento. Consoante com isso, Cohen (2003) defen-
deu que o comprometimento com vários focos surte 
distintos efeitos no comportamento do indivíduo e 
destacou a possibilidade de trocas ou divisão de focos 
de comprometimento.   

Conforme apresentado na introdução deste traba-
lho, destaca-se a carência de estudos que levem em con-
sideração o vínculo do docente com as diversas atividades 
realizadas no seu cotidiano de trabalho. A seguir serão 
apresentados alguns dos estudos mais recentes sobre o 
comprometimento com ações e os achados apresentados 
pela literatura.

Vandenberghe et al., 2004 ressaltaram que há uma 
maior probabilidade de predição em eventos mais pró-
ximos ao fenômeno que se quer predizer, destacando 
a importância de analisar o desempenho de equipes.  
Assim, uma medida mais específica de comprometimen-
to com as ações profissionais tende a fornecer uma nova 
forma de enxergar as relações do indivíduo com o seu 
trabalho e com as demandas que lhe são direcionadas 
cotidianamente.

Peixoto e de Souza (2015) salientaram a importân-
cia do diagnóstico organizacional enquanto estratégia de 
ampliação da efetividade organizacional. Segundo os au-
tores, através desse mapeamento seria possível alocar os 
servidores de acordo com o perfil para realização de cada 
uma das quatro atividades. 

Santos Filho e Dias (2016) destacaram que uma me-
lhor gestão da scholarship da docência seria possível através 
da valorização de cada perfil de atuação docente, com me-
canismos próprios de avaliação e promoção. Dessa forma, 
aponta-se a relevância da Escala de Comprometimento 
com Ações Docentes enquanto subsídio para construção 
de um Plano de Desenvolvimento Individual – PDI, per-
mitindo uma melhor gestão da atuação docente.

Conclusão

O presente trabalho teve como objetivo ava-
liar as propriedades psicométricas da Escala de 
Comprometimentos com as Ações Docentes. Os resul-
tados da AFE e AFC apontaram para a adequação de um 
modelo de quatro dimensões, com uma consistência in-
terna adequada e invariância dos parâmetros dos itens. 
Cumpre registrar que diante da escassez de estudos que 
abordem a temática de comprometimento com as ações 
docentes, o desenvolvimento desta medida permite am-
pliar o olhar sobre os diversos focos de comprometi-
mento docente com as ações que estão envolvidas no 
seu exercício profissional. Levando em consideração o 
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papel de destaque que a figura do professor ganha no 
processo de formação de conhecimento, por si só, de-
monstra a importância de estudos que destaquem os 
diferentes vínculos a que ele está submetido, e que por 
sua vez tendem a promover diferentes resultados nas 
instituições de ensino. 

Assim, a validação dessa medida abre a possibili-
dade de apreensão do fenômeno do comprometimento 
sob uma nova perspectiva, no caso, as ações docentes, 
de forma mais confiável. Essa escala repercute também 
no diagnóstico organizacional, fornecendo subsídios 
para o desenvolvimento de formas de avaliação e pro-
moção específicas a cada atividade, que poderão se mos-
trar mais efetivas. 

Por fim, em se tratando de um estudo pioneiro nes-
sa temática de comprometimento com ações docentes, 
aconselha-se que sejam realizados mais estudos, com 
utilização de outras medidas de comprometimento, que 
levem em conta outros indicadores e não apenas as me-
didas de autorrelato como forma de mensuração. No que 
diz respeito a uma agenda futura de pesquisa, sugere-se 
ainda a replicação desse estudo em outras Universidades 
do país, analisando possíveis impactos de variáveis ma-
cro contextuais no processo de vinculação do docente 
com as atividades. A abordagem dessa temática também 
em estudos de corte longitudinal poderia fornecer mais 
informações sobre o processo de desenvolvimento do 
comprometimento com as ações docentes. 

Conforme destacado por Becker (2016), há ainda 
muito a ser descoberto sobre a variabilidade individual 
no processo de comprometimento. Nesse sentido, a pre-
sente escala abre a possiblidade de uma linha de pesquisa 
que aprofunde a compreensão de como diferentes inten-
sidades do comprometimento com as quatro vertentes 
de ações docentes podem se traduzir em trajetórias de 

carreira distintas e, em decorrência, gerarem resultados 
ou produtos distintos para a Universidade. 
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