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RESUMO

Um elevado nivel de rotatividade (turnover) dos trabalhadores gera custos
de recrutamento, treinamento e desenvolvimento. Diferentes modelos
tedricos foram desenvolvidos para explicar o turnover, e varias medidas
atitudinais de intencdes de permanéncia ou saida da organizagcdo foram
criadas para buscar predizer o fenbmeno. Em face da caréncia de
instrumentos de base comportamental para o estudo do turnover, o
presente trabalho teve por objetivo desenvolver e validar a Escala de
Intengdes Comportamentais de Permanéncia na Organizacdo (EICPO). Para
0 conhecimento das propriedades psicométricas da EICPO foram
selecionados 1.693 trabalhadores das regifes Norte, Nordeste e Sul do
Brasil. Dos (oito) itens iniciais, (sete) itens atenderam aos critérios de
validacdo. A EICPO é a primeira medida desenvolvida e validada para avaliar
intencbes comportamentais de permanéncia na organizacgao.
Palavras-chave: Comprometimento organizacional, Rotatividade, Intencdes
comportamentais, Validade de construto.

ABSTRACT

A high level of organizational turnover generates costs of recruitment,
training and development. Several theoretical models were designed to
explain organizational turnover, and many attitudinal measures of intentions
to stay or leave an organization were created in order to predict the
phenomenon. Considering the lack of behavior-based instruments to
measure turnover, this work aimed to develop and validate the Behavioral
Intentions of Remaining with the Organization Scale (BIROS). To better
understand the psychometric properties of BIROS, we selected 1,693
workers in the north, northeast and southern Brazil. From eight initial items,
seven items met the validation criteria. BIROS is the first developed and
validated measure to assess behavioral intentions to stay in an organization.
Keywords: Organizational commitment, Turnover, Behavioral intentions,
Social construct validity.
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Introducao

Nas organizacdes modernas, ha uma elevada preocupacdo com oS
custos associados ao turnover, isto é, com a rotatividade e a baixa
capacidade de retencdo de trabalhadores por parte de uma
organizacdo. Uma das razdes centrais de tal preocupacdo é que um
elevado nivel de rotatividade gera custos de recrutamento para
substituicdo de trabalhadores e maiores niveis de investimentos em
treinamento e desenvolvimento, afetando diretamente o desempenho
e a lucratividade das organizagdes (JESITUS, 1992; JOHNSON, 1981;
STALLWORTH, 2003; 2004).

Diferentes estudos sobre turnover tém produzido distintos modelos e
teorias sobre o tema. Muitas das teorias sobre turnover tém
focalizado o turnover voluntario, como os modelos de March e Simon
(1958), o de Price (1977) e o de Mobley (1977). Turnover voluntario
tem sido geralmente descrito como uma consequéncia da quebra do
vinculo do trabalhador com sua organizacdo (LAMBERT, 2001). De
acordo com Rice, Hill e Trist (1950), o turnover voluntario geralmente
envolve trés entidades: a afiliacdo social, o empregado e o
empregador, sendo que o0s determinantes do turnover perpassam
sempre por essas instancias. De um modo geral, os modelos de
turnover procuram identificar variaveis-chave e sugerir a relacao
entre variaveis que sao importantes para o processo de tomada de
decisbes sobre deixar a organizacao.

O modelo de Steers e Mowday (1981), um dos mais estudados,
compreende que o comportamento de saida da organizacdo depende
das seguintes etapas: 1°) expectativas de trabalho e valores
compartilhados com a organizacdo; 2°) respostas afetivas; 3°)
intencdo de deixar a organizacdo; 4°) turnover, estimulado por
alternativas e oportunidades de trabalho, e condi¢cbes econdmicas e
de mercado. O modelo de Mobley, Horner e Hollingsworth (1978)
divide o processo de saida em mais etapas que o modelo de Steers e
Mowday (1981), destacando: 1°) diferencas individuais; 2°)
satisfacdo no trabalho e probabilidade de encontrar alternativas
simultaneamente; 3°) pensamentos sobre deixar a organizagcao; 4°)
intencdo de pesquisar por outras alternativas de trabalho; 5°)
intencdo de sair; e 6°) turnover. Ja o modelo de Mobley, Griffeth,
Hand e Meglino (1979) organiza o ciclo do turnover seguinte forma:
1°) valores individuais; 2°) respostas afetivas; 3°) intencdo de
pesquisar por outras alternativas de trabalho e intencdo de sair,
simultaneamente; e 4°) turnover, estimulado por condicdes
econdmicas e de mercado, e expectativas de trabalho intervindo
entre as respostas afetivas e a intencdo de pesquisar por alternativas
para a decisédo final de deixar a organizagéo.

Miller, Katerberg e Hulin (1979), avaliando o modelo de Mobley,
Horner e Hollingsworth (1978) encontraram quatro fases mais gerais:
1°) mobilidade na carreira; 2°) satisfacdo no trabalho; 3°) cognicoes
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de saida; e 4°) turnover. Finalmente, Steel e Ovale (1984)
descrevem as etapas do turnover comecando pelas variaveis afetivas,
passando por intencbes comportamentais de ficar ou sair da
organizagdo, e resultando no comportamento real de saida. Os
modelos e teorias de turnover buscam, assim, encontrar relacfes de
causa e efeito entre esses elementos.

Alguns modelos classicos de turnover (LEE; MAURER, 1999; MOBLEY,
1982; PRICE; MUELLER, 1981; STEERS; MOWDAY, 1981) incluem as
influéncias do “nao-trabalho”, como vinculo familiar (ser casado e ter
filhos), e conflitos estabelecidos entre os papéis assumidos no
trabalho e o papel assumido dentro da familia como caracteristicas
que afetam igualmente o turnover. No entanto, as intencOes de
permanéncia na organizacdo podem ser motivadas também por
outros atrativos, como grupo ou equipe de trabalho e certos tipos de
projetos de trabalho que acabam por fortalecer indiretamente o
vinculo do individuo com a organizacdo. Assim, diferentes sdo as
raz0es que podem desencadear o desejo de um trabalhador deixar a
organizacdo, sendo que os motivos de saida podem estar presentes
na propria organizacdo, na comunidade, no proprio individuo ou em
atrativos de outras organizagcbes. Assim, quando um trabalhador
decide deixar de vez a organizacdo, ele tende a sopesar as
recompensas e custos associados com o trabalho atual, medindo seus
investimentos psicoldégicos e materiais e avaliando ainda a qualidade
das alternativas disponiveis (RUSBULT; FARRELL, 1983).

O desejo de permanecer ou deixar a organizagdo difere
conceitualmente da intencéo de ficar ou sair, uma noc¢édo que tem sido
estudada sob o nome de “intencdes de permanéncia” (GRIFFETH;
HOM, 2001; HOM; GRIFFETH, 1995; STEEL; OVALLE, 1984; TETT;
MEYER, 1993). A intencdo de permanéncia tem sido definida como
uma predisposicao deliberada e consciente de o trabalhador manter
seu vinculo com a organizacdo empregadora (MOBLEY; HORNER;
HOLLINGSWORTH, 1978), enquanto o desejo de permanecer reflete
uma atitude, composta por elementos cognitivos e afetivos que
predispbéem as intencdes (AJZEN, 1988). Estando assim mais proximo
do comportamento propriamente dito, a intencdo de deixar a
organizacao é o preditor imediato do turnover e torna-se um critério
de medida util por conta da presumivel relacdo entre comportamento
real de saida e o impacto negativo no bem-estar da organizacédo
(MOBLEY; GRIFFETH; HAND; MEGLINO, 1979; STEEL; OVALLE;
1984). Sendo assim, as intencfes de saida da organizacdo tém
encontrado um grande suporte tedrico e empirico como um
importante preditor de turnover (MOBLEY; HORNER;
HOLLINGSWORTH, 1978; STEEL; OVALLE, 1984; TETT; MEYER,
1993).

Fundamentadas nos modelos e teorias sobre intencfes de turnover,
diferentes medidas foram desenvolvidas para avaliar desejos e
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intencbes de permanéncia ou saida da organizacdo. Algumas dessas
medidas baseiam seus itens em intencdes de saida da organizacao
em face da existéncia de outras oportunidades de trabalho, enquanto
outras medidas fazem mencdo aos sacrificios pessoais e
instrumentais que seriam sentidos com essa saida. A Tabela 1
apresenta as principais medidas de intencdes de permanéncia e saida
da organizagcdo, com alguns parametros psicomeétricos identificados
nos estudos.

. Alph
Medida (Autor e Ano) Itens e Escala Pitiee
Cronbach
Escala de Intengdes de Saida (Lyons, 1971) 3 itens (Likert-5 pontos) 0,84

Escala de Intengdes de Saida (Cammann, Fishman, Jenkins &

Klesch, 1979) 3 itens (Likert-5 pontos) 0,83

OCQ (Mowday, Steers & Porter, 1979) 6 itens (Likert-7 pontos) NI
Escala de Intengdes de Saida (Peters & Jackofsky, 1979) 3 itens (Likert-5 pontos) 0,88
Escala de Inten¢des de Saida (Arnold & Feldman, 1982) 1 item (Likert—7 pontos) NI
Escala de Intenc@es de Saida (Williams & Hazer, 1986) 3 itens (Likert-5 pontos) NI
Escala de Intengdes de Permanéncia (Lee & Mowday, 1987) 2 itens (Likert) NI
Eg;zl)a de Intenges de Saida (Schaubroeck, Cotton & Jennings, 3 itens (Likert) 0,70
Escala de Inten¢des de Saida (Clugston, 2000) — adaptada de . .

Schaubroeck et al (1989) 3 itens (Likert) 0.89
Escala de Intengdes de Saida (Burke, 1991) 2 itens (Likert) 0,89
CCS (Meyer, Allen & Smith, 1993) 2 itens (Likert-7 pontos) NI
Escala de Intencdes de Saida (percepcdes dos individuos sobre

0s investimentos realizados na organizacdo atual, Reed, 1 item (Likert—9 pontos) 0,86
Young & McHugh, 1994)

Escala de Inten¢des de Saida (freqliéncia com queeles - .

consideram deixar seu trabalho atual) (Reed et al., 1994) 1 item (Likert—9 pontos) 0.75
Escala de Intengdes de Saida (Singh, Verbeke & Rhoads, 1996) 3 itens (Likert) NI
Escala de Inten¢des de Saida (Irving, Coleman & Cooper, 1997) 3 itens (Likert) 0,82
Escala de Intenc@es de Saida (Farh, Earley & Lin, 1998) 4 itens (Likert-7 pontos) 0,81
Escala de Intengdes de Saida (Abrams, Ando & Hinkle, 1998) 4 itens (Likert) 0,84
Escala de Intencdes de Saida (Hochwarter, Perrewé, Ferris &

Guercio, 1999) - baseada na teoria de Mobley et al., 1978; e 7 itens (Likert) 0,91
Mowday, Koberg & MacArthur, 1984)

Escala de Intengdes de Saida (Chang, 1999) 3 itens (Likert) 0,88
Escala de Intengdes de Permanéncia (Osborne, 2000) 4 itens (Likert) 0,96
Escala de Intengdes de Saida (Cohen, 2000) 3 itens (Likert-5 pontos) NI
Escala de Intengdes de Saida (Mitchell Holtom, Lee,

Sablynski & Erez, 2001) — adaptada da escala de Hom, 3 itens (Likert) 0,95
Griffeth & Sellaro (1984)

Escala de Inten¢des de Saida (Sverke & Hellgren, 2001) —

baseada na teoria de - baseada na teoria de Mobley et al. 3 itens (Likert) 0,87
(1979)

Escala de Intencdes de Permanéncia (Jones & Harter, 2005) 2 itens (Likert) NI
Escala de Intengdes de Saida (Addae & Parboteeah, 2006) -

baseada na teoria de Firth, Mellor, Moore & Loquet, (2004) e 1 item (Likert—7 pontos) NI

Lum, Kervin, Clark, Reid & Sirola (1998)
Escala de Intengdes de Saida (Labatmediene, Endriulaitiene &

Gustainiene, 2007) 3 itens (Likert =7 pontos) 0,89

Tabela 1. Medidas de intencdes de permanéncia ou saida da organizacao
mais frequentemente utilizadas em ambito internacional.
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A Escala de Intencdes Comportamentais de Permanéncia na
Organizacao

Para Cohen (1993), as atitudes, embora sejam importantes para a
decisdo final de permanéncia ou saida da organizagdo, por estarem
mais distantes do comportamento real de saida, ndo seriam as
melhores  preditoras de  turnover. Investigar  unicamente
caracteristicas atitudinais seria desconsiderar a grande possibilidade
de que outros eventos venham a se interpor no processo perceptual
que o individuo possui acerca de sua organizacdo. Segundo Cohen
(1993), quanto maior é a distancia entre as atitudes e o turnover,
maior a probabilidade que surjam eventos adicionais, podendo
aumentar os erros na predicao da relacao direta atitudes-turnover.
Dai a importancia que sejam estudadas as inten¢cbes de permanéncia
ou de saida da organizacao, ja que, conforme constatacdo da meta-
analise realizada por Griffeth, Hom e Gaertner (2000), as intencdes
de turnover sédo o preditor mais forte do comportamento real de
saida.

Para Dickter, Roznowski e Harrison (1996), a acdo de deixar €
meramente o ato final seguido de uma série de mecanismos que
conduzem a uma intencdo e uma decisdo de romper o vinculo.
Entretanto, embora as intencbfes sejam o melhor preditor de
turnover, estudar também unicamente as inten¢gdes, sem conhecer as
razbes gque motivam essas intencfes, € igualmente oferecer um
entendimento parcial para o turnover. Assim, um modelo que busque
predizer comportamentos reais de saida devera incluir tanto
elementos atitudinais quanto intengdes de turnover.

Tendo em vista tal preocupacdo, em 2006, desenvolvemos e
validamos uma nova medida para avaliacdo das intencdes de
permanéncia na organizagdo, reconhecendo a insuficiéncia de
instrumentos em ambito nacional e internacional que busquem
integrar as perspectivas atitudinal e comportamental. Assim,
considerando a pouca atencdo histdrica dos pesquisadores ao estudo
de indicadores comportamentais de permanéncia organizacional, bem
como a grande quantidade de medidas que avaliam o construto
somente pela perspectiva atitudinal, os autores propuseram a Escala
de Intencbes Comportamentais de Permanéncia na Organizacao
(EICPO).

Fundamentada na Teoria da Acdo Planejada, de Ajzen (1988), a
EICPO é uma escala que busca avaliar concomitantemente a inter-
relacdo entre crencas, afetos, intengbes e comportamentos. O
desenvolvimento dos itens da EICPO centrou-se no elemento
‘intengbes comportamentais’ como um elo que medeia a relagéo entre
atitudes (sentimentos), crencgas (cogni¢cdes) e o comportamento de
saida propriamente dito. De acordo com Ajzen (1988), o
comportamento pode ser predito de forma mais precisa quando se
investigam as intengdes comportamentais mais do que quando se
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conhecem somente as atitudes do individuo. Considerando, assim, a
falta de instrumentos que avaliem intencbées de permanéncia na
organizacdo e que mensurem indicadores comportamentais, € nao
somente elementos atitudinais, o presente trabalho tem por objetivo
desenvolver e validar a Escala de Intencbes Comportamentais de
Permanéncia na Organizacao (EICPO).

Método

Participantes

Para o conhecimento das propriedades psicométricas da EICPO foram
selecionados 1.850 trabalhadores de empresas do setor primario
(27,5%), secundéario (44,4%) e terciario (28,1%) da economia,
situadas no Pélo Industrial de Manaus, na Regido do Baixo Médio Sao
Francisco (Juazeiro e Petrolina) e na Regido Metropolitana de
Florianopolis. Apresentando caracteristicas culturais distintas, as trés
regides foram escolhidas com o intuito de aumentar a variabilidade
da amostra e aumentar o poder de generalizagdo dos resultados de
validacdo. Dos 1.850 casos iniciais, 157 foram excluidos do banco de
dados final por nédo atenderem a pelo menos um dos seguintes
critérios: 1°) Ter mais de 10% de respostas missing (TROYANSKAYA;
CANTOR; SHERLOCK; BROWN; HASTIE; TIBSHIRANI; BOTSTEIN;
ALTMAN, 2001; WAGNER; MOTTA; DORNELLES, 2004); 2°) Possuir
um valor de soma superior a 12 na Escala de Validade; e 3°) Estar
distante a mais de 1,5 da amplitude interquartilica, sendo
considerado um caso outlier.

Dos 1.693 casos validos, 932 (55,2%) eram do sexo masculino,
sendo a média de idade de 31,25 anos (DP=10,29). 41,9% possuem
nivel médio completo e 27,0% sao de nivel superior. 45,1% dos
pesquisados sao solteiros e 41,8%, sao casados. A maior parte dos
trabalhadores possui uma renda mensal que varia de R$ 381,00 a R$
1.900,00, o que corresponde a um total de 67,0% da amostra. Em
relacdo as organizacfes investigadas, a maioria possui acima de 250
trabalhadores, perfazendo um total de 53,5%. 77,9% sao empresas
privadas e 17,0% sao 6rgaos publicos.

Elaboracdo da Escala de Intencdes Comportamentais de
Permanéncia na Organizacao Organizacional (EICPO)

A Escala de Intencbes Comportamentais de Permanéncia na
Organizacao (EICPO) foi desenvolvida a partir do desmembramento
do fator “permanéncia ou saida da organizacdo” da Escala de
Intencdes Comportamentais de Comprometimento Organizacional
(EICCO). No primeiro estudo da estrutura fatorial da EICCO foi
verificada a validade discriminante entre esta medida e a EICPO, de
maneira que o0s cinco itens desenvolvidos para avaliar permanéncia
organizacional ndo demonstraram saturacdo com qualquer um dos
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demais fatores de comprometimento organizacional (MENEZES,
2006).

Para o presente estudo, o conjunto de itens da versao inicial da
EICPO passou por algumas reformula¢des, sendo incluidos 3 itens,
com novas situacgOes-dilema. O tipo de escala utilizado para medir a
intensidade do vinculo seguiu o0 mesmo padrdo de algumas outras
medidas de intencOes de permanéncia, apresentando igualmente sete
pontos. Enquanto a totalidade das medidas de permanéncia fazem
uso do modelo Likert (variando de um grau total de discordancia para
o total nivel de concordancia com uma idéia expressa), a disposicao
espacial da EICPO foi projetada considerando uma situacado-dilema,
com duas opc¢des opostas de resposta. Para tanto, sdo expostos ao
sujeito cursos alternativos de acao, em que a demonstracao de uma
postura frente a uma das opcdes podera apontar para uma intencao
comportamental de permanéncia ou de saida da organizacdo. Nesse
sentido, o tipo de escala escolhida se aproxima mais do modelo da
escala de diferencial seméantico (OSGOOD; SUCI; TANNENBAUM,
1957). Um dos itens da EICPO pode ser visualizado na Figura 1.

Vocé soube que uma nova empresa, de maior porte do que a sua, atuante na mesma area da organizacdo
onde vocé trabalha e que oferece condicBes de trabalho equivalentes a sua estd precisando de
trabalhadores. Diante dessa informacéo, o que vocé faria?

Opcdo A | Opcao B
Eu tomaria alguma Eu ndo tomaria qualquer
iniciativa no sentido de | | | | | | | | iniciativa no sentido de
mudar para a nova mudar para a nova
empresa. empresa.

Adicionalmente aos itens da EICPO, foram investigadas caracteristicas
pessoais e profissionais, tais como: sexo, idade, estado civil, tempo
de servico, tamanho da empresa, dentre outras.

Procedimentos para Coleta de Dados

Os dados foram coletados nas organizacbes no momento do
expediente, e a aplicacdo foi acompanhada, nas Regibes Norte e
Nordeste, pelo pesquisador ou por um bolsista de iniciacdo cientifica
previamente treinado para a aplicagdo do questionario. Na Regiao
Sul, a coleta de dados foi acompanhada por um profissional de
recursos humanos, que foi designado a acompanhar os trabalhadores
na resolucdo dos itens do questionario.

Além dos casos de aplicacdo da versado impressa da EICPO, a coleta
de dados ocorreu também mediante o emprego de um sistema de
banco de dados on-line e de um banco off-line, que guarda a mesma
configuracdo e disposicdo grafica da versdo impressa. A escolha de
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um tipo ou outro ficou sob a dependéncia do nivel educacional do
participante, ou ainda, de sua preferéncia por uma das versoes.

Aspectos Eticos

A presente pesquisa foi registrada no Sistema Nacional de Etica em
Pesquisa (SISNEP), sendo a aplicacdo da EICPO aprovada em 28 de
marco de 2008, sob o protocolo CAAE - 0013.0.115.000-08.

A validacdo da EICPO assumiu um delineamento de pesquisa nao-
experimental e, consequentemente, ndo houve risco de que o0s
participantes fossem submetidos a situacdes de perigo ou qualquer
tipo de constrangimento. Aos sujeitos era facultativa a participacao
na pesquisa. Além disso, era facultada ao participante a identificacao
de nome ou qualquer tipo de informacdo que pusesse em risco a
identidade dos sujeitos no instrumento de pesquisa e, por
conseguinte, a credibilidade da investigacdo. As organiza¢cfes nao
tiveram acesso as informacdes individuais fornecidas, sendo
garantido o sigilo dos participantes.

Todos os participantes da pesquisa deram a anuéncia da participagao
no termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE), sendo-lhes
informados os objetivos do estudo e cuidados para a garantia do
anonimato. Para as empresas participantes foi enviado um oficio
comunicando igualmente o0s objetivos da pesquisa, sigilo das
informacfes prestadas (principalmente em relacdo a outras
organizacOes), importancia de sua participacdo e pesquisadores
responsaveis pela investigacao.

Todos o0s procedimentos adotados nesta pesquisa seguiram as
orientacbes éticas previstas na Resolucdo 196/96, do Conselho
Nacional de Saude (BRASIL, 1996).

Procedimentos para Analise de Dados

Antes de se proceder ao estudo da estrutura fatorial da EICPO, foi
testada a hipotese de normalidade da distribuicdo, visto que todas as
variaveis que avaliam o construto estdo sendo medidas no nivel
intervalar. O teste da hipotese de normalidade utilizado foi o
Kolmogorov-Smirnov, sendo verificados ainda os valores de
assimetria e de curtose da distribuicAo multivariada. Apdés o exame
das distribuicbes, foram excluidos os casos outliers.

Para o estudo da validade de construto foram empregadas diferentes
técnicas psicométricas da Teoria Classica dos Testes (TCT) e da
Teoria de Resposta ao Item (TRI). Pela TCT, o primeiro procedimento
adotado foi a realizacdo de uma analise fatorial exploratéria com
todos os itens da EICPO, a fim de verificar qual a estrutura fatorial
que responde pela melhor variancia explicada do construto. A analise
fatorial exploratéria foi realizada pelo emprego do Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS 15.0).
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Pela TRI, a EICPO foi submetida a Andlise Fatorial por correlacdes
policoricas, visando a confirmacao da hipotese de
unidimensionalidade da medida. Tal procedimento fez uso do
software Microfact 2.0. Posteriormente, foi realizada a analise de
itens considerando o Rating Scale Model, modelo de analise de Rasch
que consiste em uma implementacdo da TRI para itens de escala
graduada. Tal modelo possibilitou a realizacdo da analise de residuos
da escala, com o intuito de verificar padrbfes de resposta nao-
esperados para os itens. Nessa analise, os parametros avaliados sao
o infit mean square, que atenua a importancia dos residuos
extremos, isto é, reflete a falta de ajuste entre as respostas de
sujeitos com elevada intencdo de permanéncia em itens em que se
esperaria que ele demonstrasse a intencédo de ficar, mas néo o fez
(erro inesperado), e a demonstracdo de respostas que
demonstrassem elevada intencdo de permanéncia por parte de
sujeitos com poucas intengdes de ficar (acerto inesperado). O infit
busca verificar discrepancias proximas do nivel do traco latente do
individuo, ou seja, do real nivel de intencdo de permanéncia do
trabalhador, e possui uma menor sensibilidade a residuos em
situacbes extremas. Ja o outfit mean square, que nao faz essa
atenuacdo, mostra-se mais sensivel a residuos extremos (casos
outliers), em que o desajuste do item ou sua discrepancia ocorre
distante do nivel do traco latente do sujeito. Com isso, ou O sujeito
nao adere a itens muito faceis para seu nivel no traco ou acerta itens
muito distantes do seu nivel. Dessa forma, tem-se que para amostras
maiores (N>1000) os indices devem situar-se entre 0,80 (que
caracteriza a presenca inaceitavel de respostas na direcao
inesperada, ou seja, erros e acertos inesperados) e 1,20 (que
caracteriza o item como muito mais discriminativo que a previsao
feita pelo modelo Rasch, Bond e Fox, 2007). Tanto no caso do infit
como no do outfit buscam-se itens que apresentem indices proximos
de 1,00 e que nao estejam muito acima de 1,20 (WRIGHT; STONE,
2004). A analise de itens pela TRI foi realizada no WINSTEPS.

Uma vez garantida a validade de construto pela TCT e pela TRI,
procedeu-se ao exame da fidedignidade da EICPO, pelo calculo do
alpha de Cronbach. Para tanto, foi novamente empregado o SPSS
15.0.

Resultados e Discusséao

Embora a distribuicAio multivariada da EICPO ndo seja
caracteristicamente normal, visto que o valor do teste Kolmogorov-
Smirnov foi significativo (K-S=0,081; p<0,001), o valor de assimetria
foi de 0,05, valor portanto inferior a 0,15, o que indica uma
assimetria pequena. Ja o valor de curtose a 0,87 aponta para uma
forma de distribuicdo platicurtica, que apresenta uma curva de
freqiéncia mais aberta do que a normal. Nao obstante a distribuicdo
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da EICPO apresente moderados desvios de normalidade, tanto o valor
da assimetria quanto a forma do histograma garantem a realizacao
das analises estatisticas multivariadas para dados intervalares, como
a analise fatorial.

O primeiro passo adotado para a realizagcdo da Analise Fatorial
Exploratéria (AFE), pela TCT, foi verificar o valor do determinante da
matriz de intercorrelacdes, que devera ser diferente de zero, o que
indica a possibilidade de inversdo da matriz, garantindo os meétodos
de extracdo da Analise Fatorial. Extraindo-se o determinante da
matriz de correlacédo, o valor obtido foi diferente de zero (d=0,32), o
que aponta para a possivel fatorabilidade da matriz e,
consequentemente, a andlise dos fatores.

Em um segundo momento foi realizado o teste Kaiser-Meyer-Olkin
(Measure of Sampling Adequacy — MSA), que indica o grau de
explicacdo dos dados a partir dos fatores encontrados na AFE. Um
valor de MSA inferior a 0,50 significa que os fatores encontrados na
AF ndo conseguem descrever satisfatoriamente as variagdes dos
dados originais (BEZERRA, 2007). Realizando o teste de adequacao
KMO pode-se confirmar a possibilidade e adequacdo do método da
AFE, inclusive o modelo de analise de componentes principais, para o
tratamento dos dados, pois o coeficiente KMO perfez um total de
0,79. Com o intuito de verificar a MSA para cada um dos itens
estudados foi extraida a antiimagem da matriz de correlagdes. O
menor valor obtido da correlacdo anti-imagem foi 0,487, referente ao
ultimo item da escala. Embora seja esperado que esse item apresente
um comportamento inesperado na Analise Fatorial, optou-se por
manté-lo para as analises futuras, a fim de que possa ser testado
também pelas analises por TRI.

Lembrando-se que um fator, para que possa ser bem explicativo de
um construto apresenta o total de eigenvalues acima de 1,00, os
resultados da Analise Fatorial Exploratéria demonstraram que a
melhor solucdo foi a de um fator, o que sugere uma estrutura fatorial
unidimensional para a escala. Esse fator representa um percentual da
variancia total de 33,148% do construto. Na pratica, isso significa
que tal fator representa, aproximadamente, 33% da constituicao do
construto  “intencdes comportamentais de permanéncia na
organizacao”, sendo os demais fatores pouco expressivos para 0 seu
conhecimento. Utilizando-se o gréafico scree plot para a confirmacao
da estrutura fatorial em questdo, pode-se notar que o primeiro fator
ja explica de forma satisfatoria o construto, sendo que os demais
fatores responderam gradativamente menos pela variancia explicada.
Tendo em vista que, a saturacdo do item para com o fator deve
possuir uma carga fatorial superior a 0,30, além da nao-ocorréncia de
um item em dois fatores, o que apontaria para uma ambiguidade
tedrica na avaliacdo do atributo especifico, cada item devera ainda
estar situado no fator teoricamente pré-definido, a considerar o
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conjunto das inter-relacfes entre os itens do mesmo fator. Como a
solucdo encontrada foi unidimensional, constatou-se somente a
presenca de um item com carga fatorial inferior a 0,30 (item 8, com r
= 0,02). Os valores de carga fatorial da AFE podem ser visualizados
na Tabela 1.

ApOs realizado o estudo da estrutura fatorial da EICPO pela TCT,
procedeu-se a investigacdo dos itens da escala a partir da técnica de
Andlise Fatorial por correlacdo policorica, pela Teoria de Resposta ao
Item (TRI). Com o intuito de corroborar a solugcdo unidimensional da
EICPO, buscou-se extrair dois fatores, utilizando-se da rotacao
obliqua do tipo Promax, com o intuito de verificar a possibilidade da
existéncia de um fator de segunda ordem. Fatores altamente
correlacionados e grande parte dos itens saturada em ambos o0s
fatores indicariam que o conjunto de itens avalia uma caracteristica
dominante, ou seja, o0 mesmo traco latente, comprovando o
pressuposto da unidimensionalidade da medida. Sendo realizadas as
analises de componentes para os 8 itens da EICPO, constatou-se que
os fatores encontram-se moderadamente correlacionados a um r =
0,31, o que indica a presenca de um fator mais geral de segunda
ordem e, portanto, uma estrutura unidimensional para os dados.
Somente o item 8 apresentou carga fatorial inferior a 0,30 (r = -
0,05). Os valores de correlacdo item-fator da Analise Fatorial pela TRI
estao dispostos na Tabela 1.

Utilizando-se ainda das técnicas da TRI, foi realizada a analise da
qualidade psicométrica dos itens da EICPO, buscando-se proceder a
uma andlise dos residuos, considerando os valores para o infit e o
outfit. A média do infit foi de 1,01 (DP=-0,30) e do outfit, de 1,11
(DP=0,20), indicando que a maior parte dos itens foi respondida
dentro do padrao esperado que, nesse caso € de 1,00. Considerando
os valores do infit por item, observou-se que a amplitude encontra-se
entre 0,83 e 1,40. Ja para os valores do outfit, os itens encontraram-
se no intervalo 0,80-2,09, tendo a presenca de dois itens acima de
1,20 (overfit). O item 8 apresentou overfit tanto para o infit quanto
para o outfit.

Apés a realizagdo das analises de fatores pela TCT e pela TRI, e as
analises de itens, foi examinado o nivel de consisténcia interna da
EICPO, que obteve um valor para o alpha de Cronbach de 0,667,
podendo ser melhorado caso fosse excluido o item 8 (0,71). De
acordo com Hair, Anderson, Tatham e Black (2005), um valor para o
alpha de Cronbach superior a 0,70 ja pode ser considerado
satisfatorio.

A titulo de sintese, a Tabela 1 foi produzida para a apresentacdo de
todos os parametros psicométricos dos itens da EICPO. Somente o
item 8 ndo atendeu satisfatoriamente a maior parte dos parametros,
sendo excluido da versdo final da escala. Os critérios minimos

810

ISSN: 1808-4281
ESTUDOS E PESQUISAS EM PSICOLOGIA, UERJ, RJ, ANO 10, N.3, P. 800-817, 3° QUADRIMESTRE DE 2010
http://www.revispsi.uerj.br/v10n3/artigos/pdf/v10n3al0.pdf




estabelecidos para a avaliacdo da qualidade psicométrica dos itens
encontram-se abaixo da tabela.

Matriz anti- | AF (TCT)° | AF (TRI)° Infit® Outfit® | Correlacéo

Itens . a . d
imagem item-total

po_1 0.83 0.70 0.58 0.91 0.87 0.48
po_2 0.77 0.66 0.61 0.92 0.93 0.43
po_3 0.76 0.73 0.78 0.84 0.83 0.50
po_4 0.80 0.53 0.37 1.02 1.03 0.35
po_5 0.75 0.31 0.41 1.17 1.30 0.22
po_6 0.82 0.57 0.36 0.94 0.93 0.40
po 7 0.81 0.71 0.56 0.85 0.86 0.49
po_8 0.49 0.02 0.14 1.40 2.09 0.02

Tabela 2. Sintese dos parametros psicométricos para os itens da EICPO.*
& Matriz anti-imagem deve ser superior a 0,50.
P valores de carga fatorial deverao ser superiores a 0,30.
¢ Valores de ajuste devem encontrar-se no intervalo 0,80-1,20.
4 Valores da correlacdo item-total superiores a 0,20.

A versdo final da Escala de Intencbes Comportamentais de
Permanéncia na Organizacao ficou assim composta por 7 itens.

Conclusoes

A construcéo e validacdo da Escala de Intencfes Comportamentais de
Permanéncia na Organizacdo (EICPO), ao ter como proposito a
integracdo dos enfoques atitudinal e comportamental em uma medida
Unica das intengbes de permanéncia na organizagcdo, cumpre com
uma lacuna histérica no campo das medidas do comportamento
organizacional. Diversos foram os instrumentos desenvolvidos para
avaliar os desejos e intencfes de permanéncia ou de saida da
organizacao. Entretanto, a EICPO, ao resgatar a nocao de intencdes
comportamentais, situa-se na interface destes dois elementos, visto
que considera o componente “atitude” do trabalhador frente a sua
organizacao como associada a outro componente, a “intencao”, que
consiste em um forte preditor dos comportamentos futuros dirigidos
para a organizacdo. Os estudos de Ajzen (1988) apontaram um
elevado nivel de correlacdo de 0,83 entre intencdes e
comportamentos, mostrando que ter a intencdo de exibir um dado
comportamento aumenta a probabilidade subjetiva de que esse
comportamento venha de fato a ser realizado da forma como
pretendido. Isso significa que a probabilidade de que um trabalhador
demonstre um comportamento real de permanéncia na organizacao €&
maior em um item que o leve a determinar qual decisdo tomaria em
uma situacao cotidiana, do que inferir tal comportamento a partir de
um sentimento  ou estado psicoldgico, como  sentir-se
emocionalmente vinculado a organizagcdo. O gostar da organizacao,
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ao ser um elemento atitudinal e que se coloca previamente a
intencdo comportamental, encontra-se assim mais distante da acéo,
sendo, portanto, menos preciso e mais intangivel.

Atualmente existem dois desafios relacionados ao desenvolvimento
de instrumentos para avaliacdo das intencdes de permanéncia na
organizacdo. O primeiro deles diz respeito a criacdo de itens que
sejam sensiveis a mensuracao de caracteristicas particulares de cada
realidade de trabalho, o que de fato consiste em um dos grandes
desafios das pesquisas na area organizacional. Dessa forma, devem-
se considerar tanto aspectos macro-organizacionais, como o tipo de
atividade realizada ou servico oferecido pela organizacdo, assim como
0 setor que ocupa na economia, como também elementos micro-
organizacionais, tal qual a formacgéao profissional dos trabalhadores e
caracteristicas pessoais, como idade e escolaridade. Um segundo
desafio reside justamente no polo oposto dessa necessidade inicial:
desenvolver itens que sejam mais gerais e que possam avaliar
contextos culturais cada vez mais amplos. Para tanto, é desejavel
que sejam concebidos itens que também possam ser testados em
sujeitos de diferentes amostras e em organizacdes diversas, com 0
intuito de se verificar o poder de generalizacdo dos itens e,
consequentemente, para que se possam avaliar os possiveis limites
da medida desenvolvida.

Ao buscar integrar os desafios supracitados, a Escala de Intencdes
Comportamentais de Permanéncia na Organizacao foi desenvolvida
tendo como meta a criacdo de itens capazes de mensurar
caracteristicas mais gerais da permanéncia na organizacdo. Embora a
amostra da pesquisa tenha sido composta com vistas ao aumento do
poder de generalizacdo da medida, com a participacdo de uma
grande quantidade de organizacbes particulares e publicas, de
distintos setores de atividade e ramos econdmicos, e trabalhadores
de diferentes ocupacdes, vale ressaltar que a EICPO foi validada em
trés contextos culturais e profissionais distintos, podendo, no
entanto, haver outros contextos em que a medida apresente uma
estrutura fatorial diferente da demonstrada pela amostra utilizada,
como nas Regifes Centro-Oeste e Sudeste. Sendo assim, para uma
validacdo nacional ainda mais criteriosa, é importante que sejam
ampliadas as amostras para as regides geogréaficas ainda néao
investigadas.

A validacéo da EICPO tem como objetivo prover o campo de medidas
do comportamento organizacional de um instrumento que concilie os
pressupostos das perspectivas atitudinal e comportamental. Vale
ressaltar que, por ser um comportamento multideterminado por
aspectos pessoais, profissionais, econdémicos, sociais e familiares, o
real turnover ndo pode ser previsto unicamente pela EICPO, bem
como por nenhuma das demais medidas de avaliacdo de desejos e
intencdes de permanéncia e saida tomadas isoladamente. A EICPO
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demonstra intenc¢bes voltadas para a realizacdo de comportamentos
especificos que, por sua vez, refletem um conjunto de cognicdes e
atitudes. Entretanto, per si, ela ndo aponta os motivos ou razdes que
guiaram o individuo na sua decisdo de exibir uma determinada
postura em detrimento de outra. Sendo assim, faz-se importante que
a EICPO esteja acompanhada por outras medidas de antecedentes de
turnover, preconizadas pelos distintos modelos tedricos sobre o tema,
para que seja aumentada a probabilidade de previsdo do fenémeno.
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