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Resumo

O desejo de permanecer na organizagdo tem sido considerado ora um componente constituinte, ora um
consequente do comprometimento organizacional. A presente pesquisa teve como objetivo testar a influéncia
de variaveis atitudinais (bases afetiva e instrumental) e das inten¢des comportamentais de comprometimento
organizacional sobre inten¢des de permanéncia na organizagdo. Para testar as relagdes entre as variaveis da
pesquisa foram selecionados 1.869 trabalhadores das regides norte, nordeste e sul do Brasil, que responderam
aum questionario com itens fechados. Os dados foram analisados utilizando-se procedimentos de regressao
multipla e modelagem de equagdes estruturais. Os resultados apontaram que: a) a medida de intengdes de
permanéncia na organizag¢ao nao pode ser predita significantemente por nenhuma das variaveis que compdem
a base instrumental; b) a variavel que prediz mais fortemente permanéncia ¢ a base afetiva; e c) as intengdes
comportamentais de permanéncia na organizagao ndo sao constituintes do comprometimento organizacional.

Palavras-chave: comprometimento organizacional; permanéncia na organizagao; intengdes comportamentais; bases do comprometi-
mento; modelagem por equagdo estrutural.

Abstract

Intention to stay: a component or an outcome of organizational commitment? The desire to remain in the
organization has been considered either as a component of organizational commitment or its outcome. This
research aimed to test the influence of both traditional attitudinal variables (affective and continuance basis)
and the behavioral intentions to organizational commitment variable on the intention to stay. To test the
relationships between these variables, we selected 1,869 workers in the north, northeast and southern Brazil,
who filled out a questionnaire. The data were analyzed using multiple regression procedures and structural
equation modeling. The results showed that: a) None of the variables constituting the continuance basis
predict significantly the measure of intentions to stay, b) Affective basis is the strongest variable predicting
the intentions to stay, and c) Behavioral intentions to remain in the organization is not an organizational
commitment component.

Keywords: organizational commitment; remain in the organization; behavioral intentions; basis of commitment; structural equation
modeling.

m duas das definigdes classicas e largamente aceitas
sobre comprometimento organizacional, Buchanan
(1974) e Mowday, Steers e Porter (1979) descreveram
que trabalhadores comprometidos sdo aqueles que possuem
um desejo de se manter como membro da organizagao, aliado a
identificagdo com valores e disposi¢do em se esforcar em prol
da mesma. A partir dessa caracterizagdo, um dos indicadores de
avaliacdo do comprometimento organizacional seria o desejo de
permanecer na organizacdo, sendo esse desejo um constituinte
do comprometimento.
Em um estudo mais recente conduzido por Menezes (2006),
a fim de testar a validade de construto da Escala de Intengoes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional,
verificou-se que todos os itens que avaliavam intengdes

comportamentais de permanéncia na organizagdo ndo
demonstraram uma forte correlacdo com os itens de intenc¢des
comportamentais de comprometimento organizacional, sendo
eliminados do modelo fatorial final. Os resultados dessa
pesquisa mostraram uma auséncia de correlagdo entre tais
construtos, de modo que a estrutura fatorial do comprometimento
organizacional ndo admitia a permanéncia como parte do
fendmeno. Klein, Molloy e Cooper (2009) e Jaros (2009)
corroboraram tal achado quando descreveram que o desejo
de permanecer na organizacdo ndo faz parte do conceito de
comprometimento, sendo um construto a parte.

Na literatura sobre antecedentes e consequentes do
comprometimento, tem-se admitido, no entanto, que a intengéo
de permanecer na organiza¢do poderia ser um consequente
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daquele fenomeno (Angle & Perry, 1981; Brown, 1996; Mathieu
& Zajac, 1990; Vandenberghe, Bentein, & Stinglhamber, 2004;
Williams & Hazer, 1986). Todavia, como afirmaram Slattery e
Rajan Selvarajan (2005), a natureza da relacdo causal entre a
inten¢@o de permanéncia e o0 comprometimento organizacional
¢ ainda algo néo resolvido e que merece a ampliacao de estudos
empiricos para o teste dessa relagao.

Considerando-se as controvérsias conceituais e empiricas
que cercam a relagdo entre comprometimento ¢ permanéncia,
o presente estudo tem como proposito investigar trés questdes
centrais: a nogdo de intengdo de permanéncia ¢ uma dimensao
que se integra a outras que definem comprometimento
organizacional em uma perspectiva comportamental? A nogao de
inteng¢do de permanéncia ¢ um consequente do comprometimento
organizacional atitudinal? Caso seja um consequente, qual
a dimensao que melhor prediz a intengdo de permanéncia: a
afetiva, a instrumental, ou ambas?

A seguir, a revisao da producdo cientifica sobre as relagoes
entre as variaveis do estudo ¢ sistematizada como base para
a proposi¢do das quatro hipoteses que buscam, em ultima
instancia, testar os achados de Menezes (2006) de que a inten¢ao
de permanéncia na organizagdo ndo se integra ao conceito de
comprometimento organizacional nem tampouco pode ser
descrito, atualmente, como um consequente do construto.

As intengoes de permanéncia na organiza¢do como
constituintes do comprometimento organizacional

Embora Mowday, Porter e Steers (1982) tenham definido
que trabalhadores comprometidos sdo aqueles que desejam
permanecer na organizagdo, as revisdes classicas de Mathieu
e Zajac (1990), Randall (1990) e Meyer, Stanley, Herscovitch
e Topolnytsky (2002) mostraram que a associacdo direta entre
comprometimento organizacional e turnover ¢ relativamente
fraca. Uma das justificativas centrais para tais achados ¢ que o
relacionamento entre comprometimento e o comportamento real
de saida nao ¢ simples nem muito menos direto, mas moderado
por outras variaveis, como as ligadas a razdes que motivam a
saida (qualidade do vinculo), as inten¢des comportamentais de
saida, além de variaveis sociodemograficas e oportunidades de
trabalho alternativas que sao percebidas.

Quando se considera a intengdo de permanéncia na
organizagdo como um constituinte do comprometimento
organizacional, diferentes pesquisas tém demonstrado a
fragilidade dessa associacdo. Um dos estudos classicos nessa
direcao foi o de Mowday et al. (1979), o qual apontou que o
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), uma das
medidas internacionais mais utilizadas, ndo apresentava uma
estrutura fatorial unidimensional. Seis dos quinze itens do OCQ
avaliavam “desejo/inteng@o de permanecer”, ndo demonstrando
saturagdo no fator de comprometimento organizacional, o
que apontaria para a bidimensionalidade da medida. Segundo
Bozeman e Perrew¢ (2001), embora Mowday et al. (1979) tenham
notado que os itens que avaliam “desejo/inten¢ao de permanecer”
possam fazer parte de construtos distintos, eles combinaram os
dois conceitos em uma perspectiva tinica no OCQ. Outros autores
tém concordado com a nogdo de que tais itens de permanéncia
do OCQ sao redundantes com os itens que avaliam o construto

intencdes de turnover, nao devendo ser utilizados para compor
diretamente uma medida de comprometimento organizacional
(Angle & Perry, 1981; Reichers, 1985).

Quando o comprometimento ¢ investigado a partir de
intengdes comportamentais (participagdo, empenho extra ou
sacrificio pessoal, melhor desempenho e produtividade, defesa
da organizagdo), verifica-se que ele possui uma estrutura fatorial
que ndo incorpora as inten¢des de permanéncia na organizagao
(Menezes, 2006). Duas conjecturas podem ser derivadas da fraca
relagdo entre intengdes comportamentais de comprometimento
organizacional e de permanéncia na organiza¢do. A primeira
delas, de teor mais socioecondmico, diz respeito as possiveis
transforma¢des no mundo do trabalho ocorridas nos tltimos
anos, que tém influenciado os contratos de longo prazo e
aumentado a instabilidade sobre o tempo de permanéncia
na organizagdo. Nos dias de hoje, com a imprevisibilidade
do mercado financeiro internacional e o crescimento da
competitividade, essa expressdo caiu em desuso, ao passo em
que se torna também cada vez mais comum o entendimento
de que um trabalhador atualmente “esteja” como membro da
organizagdo do que “seja” um membro.

A segunda conjectura, de carater mais tedrico, demonstra
que: exibir intengdes comportamentais de comprometimento
organizacional demanda do sujeito uma postura proativa de
trabalho, isto é, a assun¢@o de condutas que estejam além das
suas obrigagoes didrias e prescrigdes do cargo. As intengdes
de permanéncia na organizacdo, por sua vez, ndo exigem
do trabalhador uma decis@o sobre influenciar ou intervir em
qualquer aspecto da vida organizacional, ficando sua escolha
somente sobre “abandonar o que tenho agora” ou “deixar como
esta”.

A luz de tais consideracdes, este estudo testara, a principio,
a seguinte hipotese:

H,: As intengdes comportamentais de permanéncia na
organizagdo ndo sdo uma dimensdo constituinte do construto
comprometimento organizacional.

O comprometimento organizacional de base afetiva e
a permanéncia na organizagdo

Em se tratando da dimensionalidade do comprometimento
organizacional, o modelo de Steers e Mowday (1981) define que
o comprometimento afetivo ¢ um forte preditor das inten¢des
de deixar a organizagdo e, consequentemente, do proprio
movimento de saida (turnover). Como o comprometimento
afetivo refere-se ao vinculo emocional do trabalhador e esta
diretamente associado com a identificacdo e envolvimento com
a organizacdo, ¢ provavel que trabalhadores comprometidos
desejem manter seu vinculo com o objetivo de facilitar o alcance
de seus objetivos dentro da organizacdo (Suliman & Iles,
2000). A intengdo de permanecer na organizacdo seria assim
um consequente que se espera que varie com cada aspecto do
comprometimento e tem sido consistentemente correlacionado
com o comprometimento afetivo, enquanto tem demonstrado
uma menor correlagdo com o comprometimento instrumental
(Allen & Meyer, 1996; Meyer et al., 2002).

Em diferentes estudos, tém-se verificado correlagdes



negativas entre a intencdo de deixar a organizacdo ¢ o
comprometimento organizacional atitudinal. Labatmediene,
Endriulaitiene e Gustainiene (2007), ao estudarem a validade de
construto em uma amostra lituana, verificaram uma associa¢ao
negativa entre intenc¢ao de saida e comprometimento de »=-0,55
(» <0,01). Addae, Parboteeah e Davis (2006) encontraram uma
correlagdo negativa de » =-0,72 (p <0,01). Os mesmos achados
foram obtidos por Cohen (2000) e por Alexandrov, Babakus e
Yavas (2007), que encontraram um nivel de correlagdo de » =
-0,54 (» <0,01). Uma meta-analise conduzida por Brown (1996),
ao correlacionar envolvimento com o trabalho e intengdes de
saida, demonstrou uma correlagdo negativa entre as variaveis (»
=-0,31,p<0,01). O’Reilly e Chatman (1986), ao associarem o
comprometimento afetivo com a nogao de identificacao (Kelman,
1958), verificaram que a identificagdo se correlaciona de forma
moderada com as intengdes de permanéncia na organizagao (»
=0,25,p<0,01).

Tendo em vista os resultados de pesquisas pregressas
sobre a relagdo entre comprometimento afetivo e permanéncia
organizacional, para o presente estudo espera-se corroborar a
seguinte hipdtese:

H,: O comprometimento organizacional afetivo funciona
como um forte preditor das inten¢des de permanéncia
organizacional.

O comprometimento organizacional de base instrumen-
tal e a permanéncia na organiza¢do

Nao obstante as pesquisas, de um modo geral, tenham
revelado que o comprometimento afetivo (entendido também
como identificagdo e envolvimento) seja o preditor atitudinal
mais forte das inten¢des de permanéncia, a decisdo por ficar
na organizagao atual pode ser motivada por distintas variaveis,
como falta de alternativas imediatas de trabalho, sacrificios
pessoais e materiais sentidos sob a possibilidade de deixar
a organizagdo. Para Mujtaba (2007), o empregado busca
um equilibrio econdémico, social e psicologico entre suas
expectativas, necessidades e desejos, que possam ser providas em
fun¢ao do vinculo que ele mantém com sua organizacao. Esta ¢
a base tedrica que sustenta, por exemplo, a proposta do modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991) e, particularmente, a
ideia de um comprometimento de continuagao.

Este vinculo de continuagdo ou instrumental é fonte de
divergéncias teoricas e empiricas quanto a integrar o construto
comprometimento organizacional, o que pode ser visto na
revisdo apresentada por Rodrigues (2009). Na presente
pesquisa, o vinculo instrumental foi investigado a partir de
duas sub-dimensdes distintas, em concordancia com diferentes
autores (Allen & Meyer, 1996; Hartmann & Bambacas, 2000;
Labatmediene et al., 2007; Mathieu & Zajac, 1990; McGee &
Ford, 1987; Meyer & Allen, 1991; Meyer, Allen, & Gellatly,
1990): 1%) falta de alternativas ou oportunidades de trabalho
(CC:LoAlt) e 2%) sacrificios percebidos ao deixar a organizacao
(CC:HiSac). Embora estudos mais recentes, como o de Klein
et al. (2009), de Menezes e Bastos (no prelo) e de Solinger, Van
e Roe (2008), tenham demonstrado que o comprometimento
organizacional atitudinal ¢ um construto unidimensional, formado
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unicamente pela dimensao afetiva, o vinculo instrumental sera
investigado nesta pesquisa por estar diretamente associado a
no¢ao de turnover. Basicamente todos os itens relacionados as
duas sub-dimensdes destacam as percepgdes dos trabalhadores
sobre a saida da organizac¢ao, motivada ora por outras alternativas
de trabalho ora pelos custos pessoais e profissionais. Destarte,
Morgan ¢ Hunt (1994) consideram que o melhor modo de
avaliar resultados consequentes aos investimentos realizados
pelo trabalhador, e as suas percepgdes sobre a possibilidade
de perder ou de ndo ter como repor vantagens decorrentes dos
investimentos caso deixasse a organizacao ¢ por intermédio da
intenco de saida da organizacao.

De acordo com Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski e Erez
(2001), a falta de ajustamento entre trabalhador e organizacao,
percebido por meio de sacrificios pessoais ou instrumentais,
estaria entre as principais razdes para a tomada de decisdo sobre
a saida de uma organizagdo. Sendo assim, quanto melhor esse
ajustamento, maior a probabilidade que um trabalhador sinta-
se vinculado a organizacdo e, consequentemente, maiores suas
chances de nela permanecer. Segundo os resultados de pesquisa
conduzida por Hartmann e Bambacas (2000), a intengdo de
saida da organizacdo encontrou-se fortemente associada a sub-
dimensao CC:LoAlt (r=0,77, p<0,01), corroborando o trabalho
classico de Arnold e Feldman (1982), que encontraram uma
correlagdo de » = 0,44 (p < 0,01) entre intengdo de turnover e
intengdo pela procura de outras alternativas de trabalho. Por outro
lado, a sub-dimensao CC:HiSac correlacionou-se negativamente
com as intenc¢des de saida (r =-0,42, p < 0,01).

A partir da relagdo entre as sub-dimensdes do vinculo
instrumental e a permanéncia organizacional, derivaram-se
duas hipdteses:

H,: A sub-dimensio falta de alternativas ou oportunidades
de trabalho associa-se negativamente com as intengdes de
permanéncia organizacional.

H,: A sub-dimensdo sacrificios percebidos ao deixar a
organizacdo associa-se positivamente com as intengdes de
permanéncia organizacional.

Método

Participantes

Para a testagem das hip6teses de pesquisa foram selecionados,
por amostragem por julgamento, 1.989 trabalhadores de
empresas do setor primario (27,7%), secundario (44,6%) e
terciario (27,7%) da economia, situadas no Po6lo Industrial de
Manaus, na Regidao do Baixo Médio Sao Francisco (Juazeiro
e Petrolina) e na Regido Metropolitana de Floriandpolis.
Apresentando caracteristicas culturais distintas, as trés regides
foram escolhidas com o intuito de aumentar a variabilidade da
amostra ¢ aumentar o poder de generalizagdo dos resultados da
investigacao.

Dos 1.989 casos iniciais, 120 foram excluidos do banco
de dados final por atenderem a pelo menos um dos seguintes
critérios: 1°) ter mais de 10% de respostas missing (Troyanskaya
et al., 2001; Wagner, Motta, & Dornelles, 2004); e 2°) estar
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distante a mais de 1,5 da amplitude interquartilica, sendo
considerado um caso outlier. Dos 1.869 casos validos, 55,0%
eram do sexo masculino, sendo a média de idade de 31,25 anos
(DP =10,27). 42,6% possuem nivel médio completo e 26,9%
sdo de nivel superior. 45,5% dos pesquisados sdo solteiros e
41,1% sdo casados. 67,2% dos trabalhadores possuem uma
renda mensal que varia de R$ 381,00 a R$ 1.900,00. Em
relagdo as organizagdes investigadas, a maioria possui acima
de 250 trabalhadores, perfazendo um total de 53,6%. 77,1% sao
empresas privadas e 18,1% sdo 6rgdos publicos.

Instrumentos

O questionario de pesquisa foi composto por cinco escalas.
A primeira das medidas, a escala de comprometimento atitudinal
(afetiva) foi composta por 7 dos 15 itens da versdo original do
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), de Mowday
et al. (1982), outrora traduzida e adaptada para o contexto
nacional por Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989), e 3 dos
6 itens da Affective Commitment Scale (ACS), de Meyer, Allen e
Smith (1993), traduzida e adaptada para o pais por Medeiros ¢
Enders (1998) e, agora, readaptada para a presente pesquisa. A
jungao do OCQ com a ACS, que foi denominada aqui por AFET,
buscou atender a finalidade de avaliar em uma medida unica o
comprometimento afetivo.

Para a avaliacdo da sub-dimensdo “falta de alternativas ou
oportunidades de trabalho” (CC:LoAlt) e “sacrificios percebidos
ao deixar a organizagdo” (CC:HiSac) foram adaptados alguns
itens de diferentes instrumentos sobre comprometimento
(Carson, Carson, & Bedeian, 1995; Meyer, Allen, & Smith, 1993;
Powell & Meyer, 2004; Rego, 2003), e construidos alguns novos
afim de melhorar a qualidade psicométrica geral desses itens. As
medidas atitudinais utilizaram-se da técnica de escalonamento
do tipo Likert, com sete categorias de resposta, variando do
extremo nivel de concordancia ao grau maximo de discordancia.

A medida responsavel pela avaliagdo das intencdes
comportamentais de comprometimento organizacional foi a
Escala de Intengdes Comportamentais de Comprometimento
Organizacional (EICCO), composta por 20 itens validados por
Menezes e Bastos (no prelo). A EICCO foi um instrumento
desenvolvido com o objetivo de avaliar os descritores
comportamentais associados a posturas que demonstrassem
comprometimento organizacional, podendo ser considerada uma
escala que integra as perspectivas atitudinal e comportamental
em uma medida tnica. Seguindo um modelo de escala do tipo
diferencial semantico, a EICCO toma o elemento ‘intengdes
comportamentais’ como um elo que intermedeia a relacdo entre
atitudes (sentimentos), crengas (cognig¢des) € 0 comportamento
comprometido propriamente dito (Ajzen, 1988). Para tanto, sdo
expostas ao sujeito situagdes-dilema, com cursos alternativos de
acdo, em que a demonstragdo de uma postura proativa indica
comprometimento com sua organizagao empregadora.

Por fim, a tltima escala empregada foi a Escala de Intengdes
Comportamentais de Permanéncia na Organizagdo (EICPO),
medida que segue o mesmo formato da EICCO, ao serem criadas
situagdes-dilema em que os trabalhadores respondem a 7 itens
relacionados a proposta de trabalho de outras organizacdes.
Adicionalmente aos itens dessas escalas, foram investigadas

caracteristicas pessoais e profissionais, tais como: sexo, idade,
estado civil, tempo de servigo, tamanho da empresa, dentre
outras. Todas as medidas da presente pesquisa foram previamente
validadas.

Procedimentos

Os dados foram coletados nas organizagdes no momento
do expediente, e a aplicacdo foi acompanhada, nas Regides
Norte e Nordeste, pelo pesquisador ou por um bolsista de
iniciagdo cientifica previamente treinado para a aplicagdo do
questionario. Na Regido 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 versdo impressa das escalas,
a coleta de dados ocorreu também mediante o emprego de um
sistema de banco de dados on-/ine e de um banco off-line, que
guarda a mesma configuracdo e disposi¢cdo grafica da versao
impressa. A escolha de um tipo ou outro ficou sob a dependéncia
do nivel educacional do participante, ou ainda, de sua preferéncia
por uma das versdes.

A presente pesquisa foi registrada no Sistema Nacional de
Etica em Pesquisa (SISNEP), e todos os participantes deram a
anuéncia no termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE),
sendo-lhes informados os objetivos do estudo e cuidados para a
garantia do anonimato.

Andlise dos Dados

Para testar a hipotese H,, foram realizadas duas andlises
fatoriais, pela Teoria Classica dos Testes (TCT) e pela
Teoria de Resposta ao Item (TRI), a fim de testar a validade
discriminante entre as medidas de intengdes comportamentais
de comprometimento organizacional ¢ de permanéncia na
organizacdo. Para a analise fatorial pela TCT utilizou-se o
método de componentes principais, com rotagdo Promax e
normalizag¢do Kaiser. Pela TRI, foi usada a Full Information
Factor Analysis (FIFA). Buscando testar as hipoteses H,, H,
e H,, adotou-se a regressdo linear simples, para investigar
a influéncia de cada variavel atitudinal (AFET, CC:LoAlt e
CC:HiSac) individualmente, sobre a EICCO. Em um segundo
momento, foi desenvolvido um modelo estrutural para verificar
o relacionamento entre todas as trés variaveis atitudinais com

os resultados da EICPO.

Resultados e discussao

Para verificar se permanéncia ¢ um constituinte do
comprometimento organizacional, analisou-se a validade
discriminante entre a EICCO e a EICPO, empregando-se duas
analises de fatores (TCT e TRI). Ambas as andlises apontaram
para uma clara diferencia¢do entre as medidas, sendo que
nenhum item de comprometimento organizacional saturou no
fator de permanéncia na organiza¢do, bem como ndo houve
itens de permanéncia com carga fatorial superior a 0,30 na
dimensdo de comprometimento. A correlacdo obtida entre as
medidas apontou para um » = 0,007 (p = 0,753). Os valores de
carga fatorial para ambas as andlises encontram-se na Tabela 1.
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Analise fatorial pela TCT e pela TRI com todos os itens da EICCO (comprometimento organizacional) e da

EICPO (permanéncia na organizagdo)

Itens AF (TCT) AF (TRI)
Comprometimento Permanéncia Comprometimento Permanéncia
eicco_1 0,64 -0,02 0,61 -0,02
eicco_2 0,63 0,03 0,60 0,03
eicco_3 0,62 -0,06 0,59 -0,05
eicco_4 0,61 -0,06 0,58 -0,05
eicco_5 0,61 -0,08 0,58 -0,07
eicco_6 0,60 -0,03 0,57 -0,02
eicco_7 0,59 -0,02 0,56 -0,02
eicco 8 0,55 0,04 0,51 0,03
eicco 9 0,55 0,07 0,51 0,07
eicco_10 0,53 0,09 0,49 0,08
eicco_11 0,52 0,03 0,48 0,03
eicco_12 0,52 0,09 0,48 0,08
eicco_13 0,51 -0,10 0,47 -0,09
eicco_14 0,50 -0,19 0,46 -0,15
eicco 15 0,48 0,10 0,44 0,09
eicco_16 0,47 0,08 0,43 0,07
eicco_17 0,46 -0,03 0,42 -0,02
eicco 18 0,45 0,10 0,41 0,08
eicco 19 0,44 0,10 0,40 0,08
eicco_20 0,43 -0,13 0,39 -0,10
eicpo_1 -0,01 0,73 -0,01 0,68
eicpo_2 -0,05 0,70 0,00 0,63
eicpo_3 0,01 0,70 -0,05 0,63
eicpo_4 0,03 0,65 0,03 0,57
eicpo 5 0,13 0,54 0,12 0,44
eicpo_6 0,02 0,52 0,02 0,41
eicpo_7 -0,09 0,32 -0,07 0,23

Nota. Em virtude de sua disposigdo grafica, os itens da EICCO e da EICPO nao foram disponibilizados no
presente trabalho. Para adquirir a versdo final, por favor, contate os autores.

Os resultados revelaram, em congruéncia com as reflexdes
teoricas (Jaros, 2009; Klein et al., 2009) e com os resultados de
estudo anterior Menezes (2006), que permanéncia na organizagao
ndo se mostra como um constituinte do comprometimento
organizacional, confirmando a hipétese H,, da validade
discriminante entre as medidas de inten¢des comportamentais.

Para o teste das demais hipdteses, foi realizada uma
regressao linear simples para a predigdo de cada variavel
atitudinal individualmente sobre a EICPO. Verificou-se que a
propria EICPO nao atendeu aos critérios minimos de entrada pelo
método forward, pois o valor do teste F da analise de variancia
foi ndo significativo (p > 0,05). Ao ser utilizado o método
enter, forcando a predigdo, verificou-se que todas as variaveis
apresentaram valor de R igual a zero, com valores de correlagdo
praticamente nulos. Como a contribui¢do de cada variavel
na previsdo das intengdes de permanéncia na organizagao
por regressdo simples foi nula, ndo se procedeu a analise de
regressdo linear multipla, sendo diretamente construido o modelo
estrutural para que outras relagdes entre as variaveis pudessem
ser detectadas.

Sendo utilizada a modelagem de equacdes estruturais (SEM)
para o teste do poder preditivo das variaveis AFET, CC:LoAlte
CC:HiSac sobre a EICPO pode-se verificar um moderado nivel
de associagdo entre a AFET e a EICPO (A= 0,44, p <0,001), ¢
um fraco nivel entre CC:LoAlt ¢ EICPO (A= 0,10, p < 0,001)
e entre CC:HiSac e a EICPO (A = 0,12, p < 0,001). Para a
composi¢do dos modelos estruturais, utilizou-se como estimador
0 Maximum Likelihood (ML).

(0] X2 do modelo com as quatro variaveis foi de 1.857,071

(g1=630), melhorando para 1.082,324 (p < 0,001) com a
modificagdo do modelo. Com o uso do AMOS, a modificagdo
do modelo ¢ sugerida pelo emprego do indice de modificagdo
(modification index - MI), que faz uma estimativa do decréscimo
do qui-quadrado se novas correlagdes entre variaveis forem
adicionadas ao modelo original, possibilitando a analise prévia
e simultanea do efeito das modificagdes sugeridas (Perillo,
2000). A primeira modificacdo acatada foi associar os itens
da AFET “eu sinto os problemas desta organizacdo como se
fossem meus” (item a_3) e “sinto os objetivos dessa organizagao
como se fossem os meus” (item a_4), por apresentarem grande
similaridade semantica. As variaveis mostraram-se associadas
a um coeficiente padronizado de A = 0,34 (p < 0,001). Duas
modifica¢des foram realizadas visando associar as variaveis
AFET e CC:LoAlt com CC:HiSac. Quando ligada a uma
questao afetiva, a sub-dimensao CC:HiSac descreve sacrificios
condizentes com fatores pessoais, em que o individuo acredita
que deixar a organizacao lhe acarretaria custos emocionais (A
= 0,27, p < 0,001). Por outro lado, quando vinculada a sub-
dimensdo CC:LoAlt, os sacrificios possivelmente percebidos
sd0 de ordem instrumental, como perda de investimentos ja
realizados e perda salarial (A= 0,46, p <0,001).

As ultimas modifica¢des sugeridas envolvem a AFET, a
sub-dimensdo CC:LoAlt e a EICPO com o item “seria muito
custoso para mim trocar de organizagdo” (item f2_1), da sub-
dimensédo sacrificios percebidos. Sendo um item importante
para o modelo estrutural, a nogdo de que sair da organizagdo
geraria custos pode ser influenciado por uma questio afetiva (A
=0,25, p <0,001), por uma necessidade (A= 0,17, p <0,001)
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e pode influenciar a inteng¢do de permanéncia (A = 0,15, p <
0,001). Essa relagdo demonstra uma tendéncia de que a intengdo
de permanéncia na organizagao seja impactada pela percepcio
dos custos de saida, quer sejam esses custos de ordem afetiva,
quer de ordem instrumental. Vale destacar que, embora o item
associado a custos tenha uma relagdo positiva com a EICPO,
a dimensdo sacrificios percebidos, no modelo final, apresentou
um coeficiente padronizado quase nulo (A =-0,01, p > 0,05).
A dimensdo afetiva continuou apresentando o maior nivel de
correlagdo dentre as trés variaveis. A variancia explicada final
para a EICPO a partir das demais variaveis manteve-se a 22,0%.
O modelo estrutural final, resumido com os devidos ajustes entre
as quatro variaveis, pode ser observado na Figura 1. Linhas
pontilhadas representam os novos pardmetros indicados pelos
indices de modificagdo (MI).

Como a estatistica X2 ¢ bastante sensivel a grandes amostras,
pois aumentam o poder estatistico, resultando em significancia
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com tamanhos de efeitos pequenos (Henson, 2006), foram
considerados alguns indices de ajuste adicionais para determinar
se o modelo ¢ aceitavel. Pode-se verificar, pela Tabela 2, que
todos os indices encontram-se acima dos parametros esperados de
acordo com os critérios de Weston e Gore Jr. (2006), apontando
para uma boa qualidade geral da analise fatorial confirmatoria.

Tendo em vista os resultados desta pesquisa, pode-se
admitir que corroboram a hipotese ,, visto que a dimensdo
afetiva apresenta, isoladamente, uma correlagao de 0,43 com
as inteng¢des de permanéncia na organizagdo e uma variancia
explicada de 19,0%. A hipotese H, foi refutada, visto que a
sub-dimensao “falta de alternativas” correlacionou-se de forma
positiva com as “intencdes de permanéncia organizacional”,
embora essa correlagio fosse somente moderada. Esse resultado
¢ inusitado, visto que, o que se espera de um trabalhador
que afirma ndo ter alternativas de saida é que, quando novas
oportunidades aparecam, ele demonstre poucas intengdes de
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Figura 1. Modelo estrutural final ajustado entre as variaveis afetiva, F1, F2 ¢ EICPO com estimagdo dos
parametros pelo método maximum likelihood (coeficientes padronizados).

Tabela 2

Indices de ajuste estimados para o modelo estrutural final

Tipo de Indice Nome Resultado (Modelo Parametro
Estrutural)
Normed fit index (NFI) 0,920
Comparativo de ajuste Incremental fit index (IFT) 0,936 Acima de 0,90
Comparative fit index (CFI) 0,936
Proporcio da varidncia Goodness-of-fit index (GFI) 0,951
P gx licada Adjusted goodness-of-fit 0.939 Acima de 0,90
P index (AGFI) ’
Root mean square residual Valores
0,133
. . (RMR) pequenos
Ajuste baseado nos residuos
Root mean square error of 0.045 Abaixo de 0.08

approximation (RMSEA)




ficar na organizagéo atual.

Da mesma forma, a hipétese /, foi rejeitada, dado que a
sub-dimensao “sacrificios percebidos ao deixar a organizagdo”
correlacionou-se de forma praticamente nula com as intengdes
de permanéncia, ndo demonstrando um padrdo de associa¢do
positiva. Seria esperada a exibi¢cdo de uma postura de
permanéncia da parte de individuos que acreditam que sair da
organizago traria prejuizos pessoais ou instrumentais.

Consideracoes finais

Nas organizagdes modernas, ha uma preocupagdo com 0s
custos associados ao furnover, isto é, com a rotatividade ¢ a
baixa capacidade de retencdo de trabalhadores por parte de uma
organiza¢ao. Uma das razdes centrais de tal preocupagao ¢ que
elevado nivel de rotatividade gera custos de recrutamento para
substitui¢ao de trabalhadores e maiores niveis de investimentos
em treinamento e desenvolvimento, afetando diretamente o
desempenho e a lucratividade das organizagdes (Jesitus, 1992;
Stallworth, 2003, 2004). Por apresentar impactos diretos na vida
dos trabalhadores, bem como nas organizagoes, ¢ fundamental
que sejam estudadas as inten¢des que levam os individuos
a demonstrar interesse por manter-se como membro de uma
organizagao.

A medida de comprometimento organizacional utilizada
no presente estudo, ao enfatizar intengdes de comportamentos
que exigem a proatividade da participagdo dos trabalhadores
no cotidiano organizacional, revela que as intengdes de
permanéncia sdo um construto de natureza diferente, ja que ficar
na organizagdo nao obriga o sujeito a ser proativo com ela. Além
disso, pela instabilidade nas relagdes econdmicas, crescente
apos a globalizagdo, ndo se pode mais ter a garantia de que a
permanéncia seja sindbnimo de comprometimento organizacional.
Neste sentido, a presente pesquisa fornece evidéncias mais
robustas de que a inten¢do de permanecer ndo deve ser
considerada uma dimensdo constituinte do comprometimento
organizacional.

Na realidade, a intengdo de permanecer na organizacao,
também um tipo de vinculo social, pode ocorrer por diferentes
razdes. A principio, a razdo que demonstra possuir a maior
associagdo com o desejo de estar vinculado a organizagdo € a
base afetiva, ligada a identificagdo e a internaliza¢ao de normas
e valores organizacionais. A sub-dimensao “falta de alternativas
de trabalho”, ao demonstrar fraca relagdo com “permanéncia”,
nao prediz adequadamente a intengao de ficar. Do mesmo modo,
a sub-dimensao “sacrificios percebidos ao deixar a organizagao”
nao demonstra significativa importancia para a explicacdo da
relagdo. Embora o item dessa dimensdo (“seria muito custoso
para mim, trocar de organizac¢ao”) seja o preditor mais forte das
intengdes de permanéncia, pode-se verificar que a sua maior
correlacdo ocorre com a dimensao afetiva, refor¢ando a hipotese
de que esta base encontra-se no centro da decisao sobre continuar
na organizacao atual. Ou seja, os resultados do estudo fortalecem
a compreensao de que a inteng¢ao de permanecer na organizacao
¢ um consequente do comprometimento organizacional,
quando conceitualizado a partir de sua base afetiva e ndo da
sua base instrumental, como largamente enfatizado no modelo
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tridimensional proposto por Meyer ¢ Allen (1991).

Nao obstante os resultados da presente pesquisa tragam
avancos tedricos sobre a relacao entre permanéncia organizacional
e comprometimento organizacional, faz-se importante que se
investiguem outros elementos antecedentes ao furnover que
possam influenciar as intengdes de permanéncia organizacional,
bem como o proprio comportamento de saida. Alguns modelos
classicos de turnover (Lee & Maurer, 1999; Mobley, 1982;
Price & Mueller, 1981; Steers & Mowday, 1981) incluem
as influéncias do “ndo-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. Além disso, as
intengdes de permanéncia na organiza¢ao 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 organizagao.
Diferentes sdo, assim, as razdes que podem desencadear o
desejo de um trabalhador deixar a organizacao, sendo que os
motivos de saida podem estar presentes na propria organizagao,
na comunidade, no proprio individuo ou em atrativos de outras
organizacdes, sendo necessaria uma investigacao mais sistémica
para o devido entendimento das intengdes comportamentais de
saida da organizacao.
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