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Resumo

Este artigo tem como objetivo verificar a qualidade da estrutura fatorial, invariancia e diferencas da escala de intengdo
a rotatividade em trabalhadores. O tema a respeito da rotatividade no ambiente de trabalho tem sido estudado com
frequéncia nos ultimos anos, o qual, é uma preocupacao por parte de trabalhadores e gestores, pois, afeta diretamente
na qualidade e eficiéncia das organizacdes, capaz de comprometer as estratégias de competitividade, produtividade e
inovacdo. Participaram do estudo, 219 trabalhadores, com idades acima de 18 anos, distribuidos a cidade de Natal-RN
e Jodo Pessoa-PB, no setor publico e privado, homens e mulheres. Estes responderam, além dos dados
sociodemogréficos, as escalas de intencéo a rotatividade, Escala de Percep¢do de Suporte Organizacional e a Escala
de percepcdo de assédio moral no mundo do trabalho. Realizaram-se as estatisticas descritivas, correlagcdes de
Pearson, teste t de Student, Anova e a analise fatorial confirmatdria. A parti dos achados neste estudo, destaca-se que
a referida escala é confidvel, consiste e invariavel, especialmente, quando compararam as amostras do RN e PB. Os
indicadores psicométricos tanto corresponderam ao que era esperado quanto esteve, tecnicamente, inserido nos
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critérios estatisticos exigidos. Com isso, considera-se que esta medida se destina ao uso no contexto organizacional,
sendo importante para a avaliacdo do recurso humano nas organizac@es, com foco tanto no diagnostico quanto
prognostico laboral.

Palavras-chave: Rotatividade; Escala; Construto; Analise fatorial.

Abstract

This paper aims to verify the quality of factor structure, invariance and differences of the turnover intention scale in
workers. The theme regarding turnover in the workplace has been studied frequently in recent years, which is a
concern for workers and managers, because it directly affects the quality and efficiency of organizations, capable of
compromising the strategies of competitiveness, productivity and innovation. The study had the participation of 219
workers, aged over 18 years old, distributed in the cities of Natal-RN and Jodo Pessoa-PB, in the public and private
sectors, men and women. They answered, besides the sociodemographic data, the Turnover Intention Scale, the
Survey of Perceived Organizational Support, and the Scale of Perception of Bullying in the World of Work.
Descriptive statistics, Pearson correlations, Student's t-test, Anova, and confirmatory factorial analysis were
performed. From the findings of this study, the scale is reliable, consistent, and invariable, especially when comparing
the RN and PB samples. The psychometric indicators both corresponded to what was expected and were technically
within the required statistical criteria. Thus, it is considered that this measure is intended for use in the organizational
context, being important for the evaluation of human resources in organizations, focusing both on diagnosis and labor
prognosis.

Keywords: Turnover; Scale; Construct; Factor analysis.

Resumen

Este articulo tiene como objetivo verificar la calidad de la estructura factorial, invarianza y diferencias en la escala de
intencion de rotacion en trabajadores. El tema de la rotacion en el lugar de trabajo se ha estudiado con frecuencia en
los ltimos afos, lo que preocupa a trabajadores y directivos, ya que afecta directamente a la calidad y eficiencia de
las organizaciones, capaces de comprometer las estrategias de competitividad, productividad e innovacién. En el
estudio participaron 219 trabajadores, mayores de 18 afios, distribuidos en la ciudad de Natal-RN y Jodo Pessoa-PB,
del sector publico y privado, hombres y mujeres. Estos respondieron, ademéas de los datos sociodemograficos, las
escalas de intencion de recambio, la Escala de Percepcion de Apoyo Organizacional y la Escala de percepcion del
acoso en el mundo laboral. Se realizé estadistica descriptiva, correlaciones de Pearson, t de Student, ANOVA y
andlisis factorial confirmatorio. Con base en los hallazgos de este estudio, se destaca que la escala referida es
confiable, consistente e invariable, especialmente al comparar las muestras de NB y BP. Los indicadores
psicométricos correspondieron a lo esperado y, técnhicamente, se incluyeron en los criterios estadisticos requeridos.
Asi, se considera que esta medida esta pensada para su uso en el contexto organizacional, siendo importante para la
evaluacién de los recursos humanos en las organizaciones, enfocandose tanto en el diagndstico como en el prondstico
laboral.

Palabras clave: Rotacion; Escala; Construccion; Analisis factorial.

1. Introdugéo

A intencdo de rotatividade, a rotatividade e a retencdo de pessoal sdo consideradas temas centrais de preocupacéo de
trabalhadores e gestores nos ultimos dez anos; esse fato ndo se deve apenas a iniciacdo dos novos talentos, mas, também, aos
gastos que podem gerar para as institui¢des e recursos humanos quanto ao recrutamento, selecéo e treinamento de pessoal
(Stell, Penha, & Bonilla, 2016; Silva, 2018).

Tais condicOes afetam diretamente na qualidade e eficiéncia das organizagdes, visto que provocam perda de talentos
profissionais competentes e produtivos, além de comprometer as estratégias de competitividade, produtividade e inovacéo
(Mintzberg & Lampel, 1999; Siqueira, Gomide, Oliveira, & Polizzi, 2014; Agapito, 2012; Agapito, Polizzi, & Siqueira, 2015).

As condi¢es atuais do mercado de trabalho tém influenciado a qualificacdo profissional e dos servigos prestados
pelas organizagdes, tanto no que se refere &s demandas funcionais, quanto & estrutura nas organizagdes. Com isso, as
organizac@es tém investido em estratégias de recrutamento na sele¢do e admissdo de colaboradores que sejam competentes em
sua especialidade, mas também, em suas emocdes e relacdes interpessoais (cf. Pereira, Formiga, & Estavam, 2019).

O investimento direto nas estratégias de recrutamento, selecdo e treinamento de pessoal tem como foco uma melhor

filtragem, ndo apenas de pessoas com um curriculo competitivo, mas também com maior capital humano e intelectual,
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observados cada vez mais nas politicas de desenvolvimento e treinamento para as empresas em geral (Pontes, 1996; Fleury &
Fleury, 2000; Albuquerque, 2002; Faissal, Passos, Mendonga, et al., 2009).

Frente ao fendmeno da rotatividade nas organizac@es, tem se cogitado que as empresas se concentrem mais nas
estratégias de retencao de pessoal, no que se refere ao capital humano, do que exclusivamente, nas questdes econémicas; com
colaboradores comprometidos, engajados e confiantes, provoca-se nos gestores, diretores e/ ou empresarios maior atracao para
0 desenvolvimento, treinamento e retencdo de colaboradores que contribuam para 0s objetivos e metas organizacionais
(Mobley, 1992; Borges-Andrade, Abbad, & Mourdo, 2005; Joo & McLean, 2006; Silveira, 2011; Oliveira, Gomide, Sinésio,
Bania, & Oliveira-Silva, 2018).

Provavelmente a existéncia e sobrevivéncia das empresas estariam, ao considerar as reflexdes dos autores
supracitados, associadas a este Unico diferencial: o capital pessoal que estas possuem; condicdo esta que sugere o
desenvolvimento de estratégias que proporcionem aos colaboradores condi¢des positivas em dire¢do a ‘um olhar para o
futuro’, facilitando negécios rentaveis e competitivos para a organizagdo ao estruturar e alicer¢ar uma forca de trabalho
otimizada em capacidades cognitivas e comportamentais organizacionais (Ulrich, 1998; Formiga, Freire, Azevedo, & Faria,
2020).

Para isso, é de extrema importancia tanto a quantificacdo do valor dos recursos humanos por parte das empresas -
considerando o fato de que as pessoas ndo devem ser vistas apenas como recursos a serem consumidos e de facil reposicéo-
quanto o apoio de criacdo e desenvolvimento de vinculo organizacional gerido pela empresa aos seus colaboradores, fatos estes
que seriam capazes de permitir que organizacdo-trabalhador reconhecam que sdo partes muatuas para a qualidade e
sustentabilidade dos processos organizacionais e de recursos humanos (Brian, Hatch, & Walker, 2000; Dalfovo, & Dias, 2009).

Inibir o processo da rotatividade requer investir em politicas organizacionais para retencdo de talentos; esta podera ser
definida como uma espécie de esforco despendido por uma organizagdo para manter os talentos satisfeitos e comprometidos
com seus resultados, gerando motivacdo para nela permanecerem. Com isso, a retencdo de talentos seria 0 sucesso que uma
organizacdo pode ter devido a uma estrutura e funcionalidade muito mais preocupada em uma gestdo humana e valorada com
vistas a um quadro funcional destinado ao incentivo e manutencdo da empresa e colaboradores competitivos, 0s quais estéo
sempre atentos a um mundo em rapidas e constantes mudancas sociais, econdmicas e laborais (Mendonga, 2002; Tamayo &
Paschoal, 2003; Yamashita, 2007).

De fato, apesar da existéncia de estudiosos que consideram a rotatividade uma espécie de movimento organizacional
que contribuiria para uma melhor filtragem de talentos e politicas funcionais laborais (cf. Siqueira, Gomide, Oliveira, &
Polizzi, 2014), existe um custo econdmico deste fendmeno, entre eles: ha o custo de separacdo, contabilizado por fatores
relacionados a saida do empregado da organizagdo, por exemplo, as entrevistas de desligamento, custos legais, etc.; o custo de
recolocacdo de pessoal, com vistas a um envolvimento de acOes relacionadas ao recrutamento e sele¢do de pessoal; e o custo
de treinamento, que contempla as estratégias de reducdo do tempo de adaptacao funcional & cultura da organizagdo, bem como,
o treinamento associado ao desenvolvimento de suas atividades (Schwab, 1991; Homn, 1992).

Dado o impacto que a rotatividade ocasiona nas empresas e no recurso humano, esta pesquisa tem como objetivo
principal verificar a qualidade psicométrica de uma medida de intengdo a rotatividade, a qual, desenvolvida por Siqueira et al.
(1997), revelando indicadores psicométricos confidveis em trabalhadores; bem como, pretende-se avaliar a validade
convergente e divergente (respectivamente, associada ao suporte organizacional e assédio moral no mundo do trabalho),
buscando compreender as causas e consequéncias que identifiguem o0s custos objetivos e subjetivos deste fendmeno na

organizacao
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2. Metodologia
Amostra

Abordou-se um descritivo, exploratério e correlacional, de perspectiva quantitativa focado em trabalhadores de
organizagBes publicas e privadas; este estudo foi do tipo ndo probabilistica e intencional com o ‘n’ amostral avaliado no
através do pacote estatistico GPower 3.1 (Faul, Erdfelder, Lang, & Buchner, 2007). Para a coleta de dados estabeleceu uma
probabilidade de 95% (p < 0,05), magnitude do efeito amostral (r > 0,50) e um padrdo de poder hipotético (x > 0,80), com 0s
quais, revelou que uma amostra de 219 trabalhadores, apresentou indicadores estatisticos (t > 1,98; = = 0,95; p < 0,01) que
garantiram a qualidade da amostra, tendo as seguintes caracteristicas sociodemograficas: idades acima de 18 anos, distribuidos
a cidade de Natal-RN e Jodo Pessoa-PB, nos setores publico (38%), privado (47%) e com participantes trabalhando em ambos
0s setores (15%); em relacdo ao sexo, observou-se que as mulheres foram a maioria (66%) e homens (34%) e quanto ao estado
civil, 44% eram casados, 42% solteiro, 9% tem unido estavel, 5% divorciados e 1% vilvo. Em termos de temporalidade
laboral, esses profissionais, tinham um tempo de servico que variou de 1 a 42 anos (M = 9,19, d.p. = 8,19). Em relacdo, a nivel

de educacéo, 36% tinham especializagdo, 28% superior, 15% nivel médio, 13% mestrado e 5% doutorado.

Instrumentos

Os sujeitos responderam a um questionario que continha dados sociodemograficos (idade, sexo, renda econémica) e
laboral (por exemplo, tempo de servico, tipo de organizacdo) e, as seguintes escalas:

Escala de Intencdo a Rotatividade (EIR) — Medida desenvolvida por Siqueira et al. (1997), composta por trés itens
(por exemplo, vocé pensa em sair da organizacdo onde trabalha; VVocé planeja sair da organizacdo onde trabalha; VVocé tem
vontade de sair da organizacdo onde trabalha), para os quais, o respondente devera indicar numa escala do tipo Likert de cinco
pontos, variando de 1 (nunca) a 5 (sempre), 0 quanto estd de acordo ou ndo, com as informagdes expressas no itens, a qual
apresentou um indice de precisdo acima de 0,70 (o = 0,95) e por contemplar uma definicdo clara e aplicada para a avaliagdo do
fendémeno pretendido no espaco laboral.

Escala de Percepcéo de Suporte Organizacional (EPSO) - Escala desenvolvida por Eisenberger et al. (1986), adaptada
e validade para o contexto brasileiro por Siqueira (1995), sendo composta por 9 itens (SO1 = Esta empresa ignoraria qualquer
reclamagio de minha parte; SO2 = Esta empresa n&o considera meus interesses quando toma decisdes que me afetam; SO3 = E
possivel obter ajuda desta empresa quando tenho um problema; SO4 = Esta empresa realmente preocupa-se com meu bem-
estar; SO5 = Esta empresa estaria disposta a ampliar suas instalacdes para me ajudar a utilizar minhas melhores habilidades no
desempenho do meu trabalho; SO6 = Esta empresa estd pronta a ajudar-me quando eu precisar de um favor especial; SO7 =
Esta empresa preocupa-se com minha satisfagdo com o trabalho; SO8 = Esta empresa preocupa-se mais com seus lucros do que
comigo e SO9 = Esta empresa tenta fazer com que meu trabalho seja 0 mais interessante possivel).

O objetivo principal da escala é o de avaliar o quanto os trabalhadores percebem que a empresa tem uma preocupacao
com o bem-estar do empregado. Para mensurar o construto, o respondente deveria indicar a sua resposta, marcando com um X
ou um circulo, em uma escala de sete pontos que variava de 1 = discordo totalmente a 7 = concordo totalmente. No pioneiro
estudo de Siqueira (1995), essa medida apresentou um alfa de 0,86, revelando uma consisténcia interna. Numa com
trabalhadores brasileiros, Formiga, Fleury e Souza (2014), através da analise fatorial confirmatéria, observou que a
consisténcia da estrutura fatorial da escala permanece, tendo apresentado os seguintes indicadores psicométricos (X'2/gl = 1,42,
RMR = 0,02, GFI = 0,99, AGFI = 0,97, CFI1 = 0,99, TLI = 0,99 e RMSEA = 0,03).

Escala de percepcéo de assédio moral no mundo do trabalho (EPAMT): trata-se de um instrumento composto por 24

itens (questBes), o qual, foi desenvolvido por Martins e Ferraz (2014); os itens destacam os atos de violéncia praticados no
4


http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v10i3.13084

Research, Society and Development, v. 10, n. 3, €9910313084, 2021
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v10i3.13084

trabalho pelo chefe e/ou subordinados, tendo como objetivo, agredir, de forma sutil ou direta, o trabalhador nos aspectos da sua
profissdo ou vida pessoal. O respondente deveria indicar sua resposta numa escala do tipo Likert, com variacdo que salienta a
frequéncia da ocorréncia de determinada situagéo (por exemplo, 1- nunca ou quase hunca; 2 — menos de uma vez ao més; 3 —
a0 menos uma vez ao més; 4 — mais de uma vez ao més; 5 — ao menos uma vez por semana; 6 — varias vezes por semana e 7 —
uma ou mais vezes ao dia).

No estudo de Lima, Lima e Formiga (2019), com trabalhadores do setor publico da saide e educacao, os indicadores
psicométricos confiaveis, revelando alfas acima de 0,70 e CC e VME, respectivamente, superior a 0,80 e 0,50, corroborando a
avaliacdo tedrica e empirica do assédio moral em ambos os setores de trabalho.

Procedimentos e administracéo do instrumento

Colaboradores com experiéncia prévia na administracdo dos instrumentos foram responsabilizados pela coleta dos
dados, e apresentaram-se in loco ou por meio de questionarios eletronicos inseridos na plataforma de acesso google forms, os
quais eram enviados por e-mail e compartilhado em redes sociais. Para isso, informava-lhes que os instrumentos se referiam ao
conhecimento das opinides e 0s comportamentos sobre as situacdes descritas relativa aos trabalhadores em distintas empresas.

Solicitou-se a colaboracdo voluntaria das pessoas no sentido de responderem um breve questionario. Apos ficarem
cientes das condicBes de participacdo na pesquisa, assinaram um termo de Consentimento Livre e Esclarecido. Foi-lhes dito
que ndo havia resposta certa ou errada. A todos foi assegurado 0 anonimato das suas respostas informando que estas seriam
tratadas em seu conjunto. O questionario foi respondido individualmente quando in loco em ambas as cidades, bem como, na
forma de compartilhamento eletrénico nas redes sociais e de mensagens (Facebook, Instagram e WhataApp), ou ainda via e-
mail; nestes, o instrumento foi hospedado e disponibilizado via doc.google.com/forms.

Apesar de o instrumento ser auto-aplicavel, contando com as instrucBes necessarias para que possam ser respondidos,
o0s colaboradores estiveram presentes durante toda a aplicacdo, quando em local fisico, e por e-mail ou rede social, quando no
meio eletrdnico, para retirar eventuais dividas ou realizar esclarecimentos que se fizessem indispensaveis. Um tempo médio de
40 minutos foi suficiente para concluir essa atividade.

Todos os procedimentos adotados nesta pesquisa seguiram as orientacdes previstas na Resolugdo 466/2012 do CNS e
na Resolugdo 016/2000 do Conselho Federal de Psicologia para as pesquisas com seres humanos (Conselho Nacional de Salde
[CNS], 2012; ANPEPP, 2000).

Analise dos dados

Quanto & analise dos dados, realizou-se, além das anélises descritivas, correlacbes de Pearson, teste t de Student,
Anova, etc.; efetuou-se também, uma andlise fatorial confirmatdria a fim de avaliar a estrutura fatorial da escala de intencéo a
rotatividade. Considerou-se como entrada a matriz de covariancias o estimador ML (Maximum Likelihood). Sendo um tipo de
analise estatistica mais criteriosa e rigorosa, buscou-se avaliar a estrutura teérica do DASS-21 com quatro fatores. A seguir
serdo apresentados esses indicadores:

O y* (qui-quadrado) testa a probabilidade do modelo teérico se ajustar aos dados: quanto maior o valor do ¥*> pior o
ajustamento. Entretanto, ele tem sido pouco empregado na literatura, sendo mais comum considerar sua razdo em relagéo aos
graus de liberdade (y?/g.l.). Neste caso, valores até 3 indicam um ajustamento adequado; Raiz Quadrada Média Residual
(RMR), que indica o ajustamento do modelo tedrico aos dados, na medida em que a diferenca entre os dois se aproxima de
zero; O Goodness-of-Fit Index (GFI) e o Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) sdo andlogos ao R2 na regressdo mdltipla e,

portanto, indicam a propor¢do de variancia—covariancia nos dados explicada pelo modelo. Os valores desses indicadores
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variam de 0 a 1, sendo que os valores na casa dos 0,80 e 0,90, ou superiores, indicam um ajustamento satisfatério; A Root-
Mean-Square Error of Approximation (RMSEA), com seu intervalo de confianga de 90% (1C90%), é considerado um indicador
de “maldade” de ajuste, isto é, valores altos indicam um modelo ndo ajustado. Assume-se como ideal que o RMSEA se situe
entre 0,05 e 0,08, aceitando-se valores até 0,10; O Comparative Fit Index (CFI) - compara de forma geral o modelo estimado
ao modelo nulo, considerando valores mais proximos de um como indicadores de ajustamento satisfatorio; O Expected Cross-
Validation Index (ECVI) e o Consistent Akaike Information Criterion (CAIC) sdo indicadores geralmente empregados para
avaliar a adequacdo de um modelo determinado em relacdo a outro. Valores baixos do ECVI e CAIC expressam o modelo com
melhor ajuste (Byrne, 1989; Joreskdg & Sorbom, 1989; Hair, Anderson, Tatham & Black, 2005).

Realizaram-se, tanto o calculo de confiabilidade composta (CC) quanto da variancia média extraida (VME); no
primeiro indicador exige-se que o nivel do escore seja acima de 0,70, enquanto no segundo indicador é preciso um nivel acima

de 0,50 (Hair, Anderson, Tatham & Black, 2005). Bem como, correlagdo de Pearson, teste t de Student e Anova one-way.

3. Resultados e Discussao

Os dados constituintes da amostra foram inseridos na planilna do SPSS for Windows, e realizaram-se analises
estatisticas para avaliar a normalidade da amostra coletada: no que diz respeito aos dados omissos do estudo, eles ndo foram
acima de 5%, definido por Tabachnick e Fidell (2001); quanto a multicolinearidade entre as variaveis, as correlagdes entre elas
estiveram dentro dos parametros definidos por Tabachnick e Fidell (2001) [r < 0,90,], pois elas variaram de 0,05 a 0,86. Em
relacdo a presenca de outliers multivariados na amostra, com base no teste de normalidade de Shapiro-Wilk (S-W), observou-
se uma normalidade (S-W = 0,83) da amostra a um p < 0,14 (cf. Nascimento, Tibana, Melo, & Prestes, 2015).

Identificada a normalidade da amostra, viu-se a necessidade de avaliar a convergéncia da perspectiva teérica e
empirica do conteddo dos itens na referida escala; para isso, primeiro, verificou-se a discriminacdo dos itens, em seguida, a
relacdo entre os termos dos itens e sua representatividade comportamento-dominio. Para realizagdo do primeiro calculo,
avaliou-se o poder discriminativo e a representatividade dos itens (ver tabela 1) para a EIRT.

Tais célculos tem como objetivo apresentar maior especificidade estatistica destinada a organizacéo e verificacdo da
distribuicdo de respostas na medida utilizada. Orientado pelos pressupostos da Teoria Classica dos Testes (TCT) (Formiga,
Fleury, Fandifio, & Souza, 2016), bem como, nas dire¢des axiomaticas observadas na fatorializacdo da EIRT no estudo de
Siqueira, Gomide, Oliveira e Polizzi (2014) procurou-se observar o quanto cada um dos itens (IRT 1 - Vocé pensa em sair da
empresa onde trabalha [refere-se a avaliagdo do pensamento]; IRT 2 - Vocé planeja sair da empresa onde trabalha [diz respeito
a avaliacdo do planejamento]; IRT 3 - Vocé tem vontade de sair da empresa onde trabalha [considera & avaliacdo da voli¢do ou
vontade]) foi capaz de discriminar as respostas das pessoas com magnitudes proximas, isto €, se discriminam 0s grupos
inferiores e superiores com relagdo ao construto mensurado.

Para atender essa condi¢do hipotético-metodolégica (a discriminacdo dos itens das escalas), foi calculada uma
pontuacao total de cada escala e em seguida a sua mediana (Me = 9,00; Min = 3,00 e Max = 15,00); aqueles respondentes que
apresentassem pontuacdo abaixo da mediana foram classificados como um grupo inferior, enquanto aqueles com pontuacées
acima da mediana formaram o grupo superior (cf. Formiga, Fleury, Fandifio, & Souza, 2016). Considerando-se cada um dos
itens do IRT, efetuou-se um teste t para amostras independentes e compararam-se ambos 0s grupos observando quais deles
discriminam as pessoas com magnitudes proximas e estatisticamente significativas (tabela 1).

Na Tabela 1, destaca-se que todos os itens, em sua especificidade, discriminam as pontuagfes dos sujeitos em cada no
IRT. Sendo assim, estes itens, na indicacdo dos respondentes, quanto maior ou menor for a pontuacdo expressa na escala,

revela que na escala de resposta, a compreensdo do contetdo estabelecido por Siqueira, Gomide, Oliveira e Polizzi (2014), foi
6
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garantida pelos respondentes. Ainda na mesma tabela, tratou-se de verificar a relagdo entre os itens e o construto, o qual tem
como base a representatividade comportamento-dominio.

Com isso, sistematicamente, avaliou-se a relacdo tedrica do teste e as situacdes especificadas nos itens e o quanto eles
representam os aspectos esperados (cf. Formiga, Fleury, Fandifio, & Souza, 2016). A partir do calculo da correlagdo de
Pearson (r), o qual verifica a relacdo dos itens da escala com a pontuacdo total da mesma, condi¢do essa que se espera existir
uma correlacéo positiva acima de 0,50 e significativa. Observou-se na Tabela 1, que a correlacdo (r) itens-construto da EIRT,
foram positivas, significativas e acima de escore correlacional exigido, sendo capaz de representar, significativamente o

bindbmio comportamento-dominio relacionado ao construto proposto.

Tabela 1: Poder discriminativo e representatividade de conteido dos itens da EIRT.

Construtos Itens Estatistica
t litem-fator p-valor
2 IRT 1 - Vocé pensa em sair da empresa -2,47 0,90 0,001
Sse onde trabalha.
’§ g F IRT 2 - Vocé planeja sair da empresa -2,62 0,88 0,001
s=g onde trabalha.
— m -
IS IRT 3 - Vocé tem vontade de sair da -2,65 0,96 0,001

empresa onde trabalha.

Fonte: Autores.

A titulo de acréscimo, na avaliacdo do conteldo dos itens da EIRT, devido a qualidade dos resultados na
discriminacdo e representatividade dos itens, utilizou-se o método de Lawshe ou Contelido de Validade Critica (em inglés,
Content Validity Ration - CVRuiico), destinado a verificacdo da validade de contetdo (cf. Lawshe, 1975; Wilson, Pan, &
Schumsky, 2012).

Para isso, especialistas na area da Psicologia Organizacional e do Trabalho avaliaram o quanto os itens (IRT 1 - Vocé
pensa em sair da empresa onde trabalha; IRT 2 - VVocé planeja sair da empresa onde trabalha; IRT 3 - Vocé tem vontade de sair
da empresa onde trabalha) seriam de essencial importancia na avaliacdo da intencdo a rotatividade. Observou-se a existéncia de
que em todos os trés itens houve um percentual acima de 50% na validade do contelido expressos pelos juizes, a saber: IRT 1 =
89%, IRT 2 =92% e IRT 3 = 94%. Tais resultados ndo apenas corroboram a qualidade da manutencéo contetido-construto do
item, previamente observado numa amostra de trabalhadores, mas também que os préprios especialistas na area da Psicologia
Organizacional e do Trabalho estdo em acordo quanto aos itens e o que eles expressam para avaliar a intencéo a rotatividade.

Ainda quanto a um objetivo adicional de consisténcia interna, efetuou o calculo do coeficiente do Lambda (L) 2 de
Guttman; de acordo com Formiga, Souza, Costa, Gomes, Fleury e Melo (2015), o uso de tal coeficiente diz respeito ao fato de
que, em alguns estudos, ele é um indicador de melhor estimativa de confiabilidade quanto o instrumento avaliado e composto
por poucos itens. Observou-se a existéncia de Lambda (1) com escores satisfatorios, acima de 0,70 (A = 0,96). Estes achados,
revelaram a fidedignidade da medida de intencdo a rotatividade de trabalhadores com amostra em dois contextos distintos
(Jodo Pessoa-PB e Natal-RN); nestas o Lambda foi também proximo ao observado na amostra total (respectivamente, 0,94 e
0,92).

A partir desses resultados, 0s quais, revelaram que os itens, tanto discriminam quanto representam a relagdo item-
construto do contetido da EIRT, verificou-se a estrutura fatorial considerando os achados Siqueira, Junior, Oliveira e Pollizi
(2014) relativos a EIRT. Nesta etapa, focou-se nos referidos calculos da TCT e, também, na proposta axiomética que orientou

de forma representacional o construto reflexivo do modelo estrutural com um Unico fator. Com o objetivo de garantir a
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qualidade da medida em questdo, gerou-se tanto o modelo proposto (estrutura unifatorial ajustada) quanto modelo comparativo

(isto &, estrutura unifatorial ndo ajustada). Os resultados revelaram que o modelo unifatorial ajustado apresentou melhores

indicadores psicométricos (ver Tabela 2).

Tabela 2: Indicadores psicométricos da comparacédo da estrutura fatorial do EIRT.

Medidas de ajuste absoluto Medidas de ajuste incremental Medidas de ajuste
parcimonioso

Modelos v2/e RMR  GFI  AGFI | CFl  TLI RMSEA CAIC ECVI
(intervalo) (intervalo)

Unifatorial 3,25 0,10 0,90 0,88 091 0,93 0,06 95,78 1,05
ndo ajustado (0,05-0,09 (1,01-1,86)

Unifatorial 1,57 0,01 0,99 0,99 1,00 1,00 0,01 52,22 0,08
ajustado (0,00-0,02) (0,06-0,12

Fonte: Autores.

Outros indicadores estatisticos, com uma tendéncia a avaliacdo parcimoniosa (por exemplo, o AlIC, BIC e BCC) do

modelo fatorial pretendido garantiram a proposta unifatorial hipotetizada; estes indicadores, acompanham o CAIC e ECVI, os

quais destinados a verificacdo da adequabilidade pretenso modelo, especialmente quando se trata da comparacdo entre

estruturas fatoriais (cf. Mardco, 2010). Como observado na Tabela 3, os melhores indicadores estiveram para o modelo

unifatorial ajustado.

Tabela 3: Indicadores psicométricos de parcimdnia para a comparacgao da estrutura fatorial da EIRT

Modelos Indicadores de Parciménia
AIC BIC BCC
Unifatorial ndo ajustado 35,69 68,52 33,26
Unifatorial ajustado 17,11 44,22 17,49

Fonte: Autores.

Na Tabela 4 é possivel observar que todas as saturagdes (Lambdas, A) estdo no intervalo esperado |0 - 1|, permitindo

afirmar a inexisténcia de problemas de estimacdo proposta; além de estarem inseridas nestes pardmetros, foram

estatisticamente diferentes de zero (t > 1,96, p < 0,05), garantindo a qualidade da validade da estrutura fatorial do EIRT.

Destaca-se também a validade do construto em questdo, esta, foi observada com base no célculo de confiabilidade

composta (CC), tendo como critério escore acima de 0,70 e da variancia média extraida (VME) que devera apresentar um

escore acima de 0,50. Desta forma, observou-se que o CC e o VME estiveram acima do exigido na literatura estatistica (Hair

et. al., 2005; Mardco, 2010), respectivamente, 0,93 e 0,74, contemplando a dimensdo total do IRT, evidenciando a

confiabilidade e validade convergente do construto.
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Tabela 4: Estrutura Fatorial do EIRT.

& (construto) X A € CcC VME 0
(varidveis) (erros) McDonald
[itens]
Intencéio a IRT 1 0,94 0,89
rotatividade IRT 2 0,96 0,92 0,93 0,74 0,99
IRT 3 0,94 0,88

Notas: A= Escores fatoriais da estrutura; € (erros) = Erros de medida da estrutura; y = variaveis (itens); & = construto. VME = Variancia Média
Extraida. CC = Confiabilidade Composta. Fonte: Autores.

Os resultados referentes a estrutura de um Unico fator foram confirmados ao observar as estimativas preditivas com
base na analise de regressdo, pois 0 modelo proposto, a partir da identificacdo das variaveis da EIRT, revelaram uma razdo
critério que ndo apenas estava dentro do que se esperava estatisticamente, mas também que foi diferente de zero (t > 1,96, p <
0,05), com todas elas significativas (ver Tabela 5).

Na mesma Tabela 5, a partir do indicador VIF (definida em portugués, Inflacdo da Variancia do Fator — IVF), com
base no fator de tolerancia entre as variaveis, o qual devera apresentar escores no intervalo de 1 a 5, para que ndo desqualifique
no modelo empirico uma baixa estimacdo (Hair, Tatham, Anderson, & Black, 2005; Mar6co, 2010). Com isso, os indicadores
VIF para cada item encontram-se no limite de estimacdo exigidos e significativos (p < 0,01), permitindo afirmar a néo

existéncia de multicolinearidade do modelo fatorial.

Tabela 5: Indicadores das estimativas preditivas da associacdo itens-fator da EIRT.

Variaveis <--- fatores | Estimativa  d.p. CRg;ap p-valor  VIF
ritério

Item 1 <--- IRT 1,000 1,36

Item 2 <--- IRT 1,053 0,036 29,649 faleled 1,25

Item 3 <--- IRT 1,050 0,038 27,445 falaied 1,17

Fonte: Autores.

Considerando esses resultados, procurou-se verificar a invariancia da estrutura trifatorial, a qual pretendeu avaliar os
pardmetros dos itens em funcdo da estrutura unifatorial ajustada da mensuracdo da EIRT. Para isso, compararam-se 0S
indicadores TLI e CFI relativos a estrutura do modelo a ser comprovado, para o qual espelhou-se nos mesmos indicadores
achados previamente (cf. Tabela 2).

De acordo com Damasio (2013; cf. Moroco, 2010; Hair, Anderson, Tatham, & Black, 2005), para que se possa
atribuir uma invariancia ao modelo estrutural pretendido, espera-se que exista uma diferenca (A) < 0,01 do CFl e TLI em
distintas amostras. Com isso, organizaram-se duas amostras com base na distribuicdo da coleta destas, uma na cidade de Jodo
Pessoa-PB e a outra em Natal-RN. Desta maneira, CFlgerat = 1,00 € CFlpg = 0,99 e CFlgn = 0,99 € para 0 TLI observou-se,
TLIgera = 1,00 € TLIpg = 0,99 e TLIrn= 0,99. Desta forma, é possivel destacar que o modelo unifatorial da EIRT é invariante e
que, independente da amostra, a estrutura fatorial é a mesma.

Tendo sido corroborada a estrutura fatorial da intengdo a rotatividade, procurou-se verificar a validade convergente e
divergente desta medida associando ao construto suporte organizacional no trabalho (SOT) e assédio moral no trabalho
(AsMT). O interesse em avaliar estas correlagdes se deve ao fato de que, ao compreender que o suporte organizacional trata-se
de uma forma de contrato psicologico funcional, centrado em torno de expectativas de trocas e beneficios matuos, com

obrigaces legais, morais e financeiras da organizagdo com seus empregados, influenciando positivamente no desempenho e
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comprometimento (cf. Formiga, Fleury, & Souza, 2014; Silva, 2018), é possivel que este construto associe-se negativamente
com o IRT; enquanto que, o AsMT, ao se referir a exposicao repetitiva e prolongada dos trabalhadores as situacdes de
humilhacdo, vexame e constrangimento durante a jornada de trabalho (cf. Formiga, Franco, Oliveira, Aradjo, Nascimento, &
Lima, 2021), provavelmente tera influéncia positiva no IRT.

Desta maneira, a partir de uma correlacdo de Pearson entre as varidveis, observou-se que SOT relacionou negativa e
significativamente com a IRT (r = -0,41, p < 0,01) e, positivamente com AsMT (r = 0,46, p < 0,01). De acordo com esses
resultados é possivel refletir que quanto maior a percepcao do suporte organizacional e satisfacdo profissional, provavelmente,
maiores serdo as atitudes inovadoras que o funcionario possa apresentar.

A partir desses resultados, efetuou-se uma Anova one-way associada ao teste post-hoc de Scheffé, com o objetivo de
avaliar as diferencas na pontuacdo média na variavel dependente (intencdo a rotatividade) versus independente (cidade [Jodo
Pessoa e Natal], tipo de empresa [publica e privada] e sexo [masculino e feminino]). Considerando essa analise, em relacdo ao
construto em si, observou-se que em todas estas variaveis, os escore médios foram semelhantes, condigdo essa que sugere ndo
existir diferenga significativa, permitindo refletir que a intencdo a rotatividade é a mesma, independente da variacdo salientada
nas variaveis abordadas.

Porém, sabendo que o construto rotatividade é o somatorio dos itens referentes a pensamento, planejamento e vontade,
procurou-se avaliar se esses itens isoladamente influenciavam nas varidveis. Sendo assim, realizou uma Manova univariada
associada ao teste post-hoc de Scheffé para cada um dos itens, observando os seguintes resultados: no item IRT 1 (Vocé pensa
em sair da empresa onde trabalha [refere-se a avaliacdo do pensamento]) ndo houve resultado significativo; no IRT 2 (Vocé
planeja sair da empresa onde trabalha [diz respeito a avaliagdo do planejamento]) observou-se resultado significativo no efeito
de interacdo Estado (RN-PB) versus Setor de trabalho (publico-privado), no qual o maior escore esteve para os trabalhadores
do setor privado no RN (Fe,219) = 3,49, p < 0.001, OP = 0,65); em relacdo ao IRT 3 (\VVocé tem vontade de sair da empresa onde
trabalha [avaliacdo da voli¢do ou vontade]), observou que as mulheres tiveram escores maiores (F 219 = 4,10, p < 0.001, OP =
0,55).

4. Discusséo

Considerando os resultados deste estudo, destaca-se que a escala de intencéo a rotatividade (IRT) desenvolvida por
Siqueira et al. (1997), administrada em trabalhadores de dois estados brasileiros foi confirmada. Nesta dire¢do psicométrica, a
qual poderé ser acompanhada na se¢do de resultados, observou-se que tanto na discriminacéo quanto na representatividade dos
itens é possivel destacar que os participantes reconheceram o referido construto no seu espago laboral. Condicdo a qual foi
reforcada na CVRcriiico, OIS este indicador revela que o contetido é vélido conceitualmente pelos participantes.

De forma geral, com base nas andlises estatisticas classicas referentes a condigdo de medida do IRT, nota-se que o
conteido do construto apresentado é compreensivo e seguro, capaz de avaliar se o trabalhador podera intencionar, a partir de
trés grandes condi¢es — pensar, planejar e decidir — & saida ou mudanca da fungdo ou da propria organizacdo. Com isso, é
possivel salientar que a intencéo da rotatividade ndo acontece do dia para a noite, mas parece existir uma espécie de hierarquia
que ocorre na organizacao e estruturacdo do pensar a respeito. Bem como, ndo € um fendmeno tdo vazio, pois na avaliacdo da
validade convergente e divergente nota-se que a existéncia de um vinculo ou apoio oferecidos pelos gestores ou pela propria
organizacdo interfere no surgimento da rotatividade.

Fato esse, que é destacado na relagdo negativa entre a percep¢do do suporte organizacional e intencéo a rotatividade e
que ja havia sido observado no estudo de Mathieu e Zajac (1990); é bem provavel que o trabalhador ao perceber, de forma

prognostica, de acordo com Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999; Santos, 2012) que a organizacao valoriza e zela
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pelo bem-estar dos empregados, fornecendo os subsidios necessarios para o0 desempenho das atividades laborais, a intencédo a
rotatividade é menor.

O que se torna diferente quando na existéncia de experiéncias negativas no ambiente de trabalho, como é no caso da
identificacdo do assédio moral; observou-se que o assédio se relacionou positivamente com a intencdo de sair da empresa,
tanto no pensar quanto no planejamento e voli¢cdo. Considerando este fendmeno existente nas organizagdes, compreendido em
termos do comportamento contra a honra e liberdade, a qual podera surgir na exposicao repetitiva e prolongada a situacdes
com caracteristicas do tipo: humilhacdo, vexame e constrangimento no decorrer da jornada de trabalho (Formiga, Franco,
Oliveira, Araljo, Nascimento, & Lima, 2021), revelam o quanto ele é capaz de influenciar na intencéo de sair da organizacao.

Desta maneira, destaca-se que tal construto contribui tanto para o processo de avaliagdo diagndstica ou progndstica na
relacéo trabalhador-organizagdo, quanto na afirmagdo de que o instrumento é confiavel e robusto para mensurar esta situacéo
na dindmica laboral. Sendo assim, é possivel concluir que quanto maior for o investimento da organizacdo no suporte
organizacional, menor sera a intengdo em sair €, por outro lado, quanto maior existir o assédio moral (seja profissional ou
pessoal) no ambiente de trabalho maior sera a intencdo em sair da organizacao.

Um fato que deve ser destacado neste estudo é quanto a baixa producédo de estudos sobre a validade e consisténcia do
IRT no contexto laboral, tendo sido encontrado especificamente, apenas a de Siqueira et al. (1997) e de Silva (2018). Os
primeiros autores desenvolveram a escala e apresentaram indicadores psicométricos confiaveis e, o segundo autor, confirmou
os achados Siqueira et al. (1997), com indicadores muito préximos aos previamente encontrados por eles. Sendo assim,
destaca-se que a escala IRT, ndo somente é importante para 0 uso das atividades do RH nas organiza¢es, mas também € um
instrumento Gtil para detectar situacdes mais complexas no ambiente de trabalho, por exemplo, sofrimento psiquico, assédio

moral, comportamentos contraproducentes.

5. Considerac0es Finais

Em termos gerais, 0 modelo estrutural garante que a medida do construto que avalia a intencdo a rotatividade,
referente ao comportamento que um profissional podera apresentar no sentido de querer, voluntariamente, desligar-se da
organizacdo a qual atua, foi comprovado, apresentando indicadores psicométricos muito seguros e aceitos pela literatura
estatistica (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 2005); destaca-se também, a invariancia do IRT, pois os indicadores CFl e TLI
ndo sofreram alteracdo entre as amostras dos Estados brasileiros, revelando que, independentemente da questdo cultural
profissional é possivel mensurar a IRT na mesma diregdo conceitual.

Apesar desses resultados se apresentarem dentro dos critérios psicométricos abordados, sugere que, em futuros
estudos, tal construto deveria se associar ao construto da cultura organizacional e do capitula psicoldgico positivo, tendo
quanto objetivo, verificar as influencias normativas e emocionais do trabalhador na sua tomada de decisdo em sair da empresa;
sugere também, ndo menos importante, adaptar e verificar como a escala IRT se comporta em contextos culturais diferentes,
seja nos estados brasileiros ou paises.

Por fim, ao considerar os achados nesta pesquisa, ndo somente assume-se o0 modelo unifatorial para mensurar a IRT,
mas também destaca-se alguns limites no estudo: a auséncia da comparacdo da IRT em fungdo do tempo de servico e cargo
ocupado na organizacdo, ndo menos importante, seria Gtil & avaliacdo do nivel salario e qualificacdo profissional; em relagdo
aos estudos futuros, é importante uma nova aplicacdo do IRT em termos longitudinais, focando em varidveis da experiéncia
profissional, formacdo académica e nivel educacional, bem como um estudo que compare trabalhadores de empresas em

distintos paises.
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